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Resumo

Jesus, Joyce da Conceicdo Alves de; Freitas, Clarissa Pinto Pizarro de. Va-
ridveis Antecedentes do Engajamento ao Trabalho e da Adicao ao Tra-
balho. Rio de Janeiro, 2023, 37 p. Dissertacao de mestrado - Departamento
de Psicologia, Pontificia Universidade Catolica do Rio de Janeiro.

O Modelo de Recursos e Demandas do Trabalho evidencia que as condi¢fes
de trabalho sdo capazes de prever diferentes niveis de bem-estar no trabalho, como
0 Engajamento no Trabalho e a Adigcdo ao Trabalho, duas formas de alto investi-
mento de energia no trabalho. O Engajamento é a forma de funcionamento 6timo
do trabalhador, marcado pelo prazer em trabalhar e a Adicdo é um sintoma de aco-
metimento a saude e o tempo investido no trabalho se deve a uma compulsao. Esta
pesquisa teve como objetivo identificar a relacdo em rede entre o Engajamento e a
Adicdo com variaveis apontadas pela literatura como antecedentes: recursos e de-
mandas do trabalho, trabalho significativo, autoeficacia ocupacional, redesenho do
trabalho, oportunidades de redesenho do trabalho e personalidade. Para isso, foram
realizados dois estudos. O primeiro analisou os recursos pessoais e o segundo, 0s
recursos do trabalho. Para analise dos dados, foram realizadas analises de redes com
as respectivas varidveis. Sobre 0s recursos pessoais, o trabalho significativo foi a
variavel mais fortemente associada ao Engajamento e a extroversao, associada a
altos niveis de neuroticismo, apresentou papel importante no desenvolvimento da
Adicédo. Quanto aos recursos e demandas do trabalho, os recursos do trabalho foram
0s principais antecedentes do Engajamento enquanto as demandas do trabalho fo-
ram os principais antecedentes da Adi¢cdo. O estudo sugere que a principal forma
de promover o Engajamento no Trabalho e prevenir a Adicdo ao Trabalho é o in-
vestimento em recursos do trabalho e a reducéo das demandas de trabalho.

Palavras-chave

Engajamento no Trabalho; Adic&o ao Trabalho; Recursos do Trabalho; Demandas
do Trabalho.
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Abstract

Jesus, Joyce da Conceicao Alves de; Freitas, Clarissa Pinto Pizarro de (Ad-
visor). Antecedent Variables of Work Engagement and Workaholism.
Rio de Janeiro, 2023, 37 p. Dissertacdo de mestrado - Departamento de Psi-
cologia, Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

The Job Resources and Demands Model shows that working conditions
can predict different levels of well-being at work, such as Work Engagement and
Work Addiction, two forms of high energy investment in work. Work Engage-
ment is the optimal way of functioning for the worker, marked by pleasure in
working, and Work Addiction is a symptom of health impairment, where the
time invested in work is due to compulsion. This research aimed to identify the
network relationship between Work Engagement and Work Addiction with var-
iables pointed out by the literature as antecedents: job resources and demands,
meaningful work, occupational self-efficacy, job redesign, job redesign oppor-
tunities, and personality. For this purpose, two studies were conducted. The first
analyzed personal resources, and the second analyzed job resources. Network
analysis was performed on the data with their respective variables. Regarding
personal resources, meaningful work was the most strongly associated variable
with Work Engagement, and extraversion, associated with high levels of neurot-
icism, played an important role in the development of Work Addiction. As for
job resources and demands, job resources were the main antecedents of Work
Engagement, while job demands were the main antecedents of Work Addiction.
The study suggests that the main way to promote Work Engagement and prevent
Work Addiction is to invest in job resources and reduce job demands.

Keywords

Work Engagement; Workaholism; Meaningful Work; Job Demands-Resources
model.
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1. Introducéo

O Modelo de Recursos e Demandas do Trabalho (RDT) classifica as ca-
racteristicas do trabalho em duas categorias gerais: recursos do trabalho e de-
mandas do trabalho (Bakker & Demerouti, 2007). As demandas do trabalho re-
ferem-se a aspectos fisicos, psicologicos, sociais ou organizacionais do trabalho
que exigem esforcos ou habilidades fisicos e/ou psicoldgicos sustentados e re-
querem esforcos fisiologicos e/ou psicoldgicos (Bakker & Demerouti, 2007).
Sao exemplos de demandas do trabalho a carga horaria de trabalho, conflitos
trabalho-familia, a sobrecarga ou subcarga de trabalho, o assedio e os conflitos
interpessoais (Schaufeli, 2015).

Os recursos do trabalho, por sua vez, referem-se a aspectos fisicos, psi-
coldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho que auxiliam a atingir metas
de trabalho ou reduzem as demandas de trabalho e os custos fisiologicos e/ou
psicoldgicos associados a estas ou estimulam o crescimento, aprendizagem e de-
senvolvimento pessoal (Bakker & Demerouti, 2007). Ha diversas categorias de
recursos do trabalho, de acordo com o que é fornecido ao trabalhador como re-
cursos organizacionais (como a congruéncia de valores, confianca e justica), re-
cursos de trabalho (como a oportunidade de usar as habilidades pessoais e a va-
riedade de tarefas), recursos de desenvolvimento (como feedback de desempe-
nho e perspectiva de carreira) e fornecimento de recursos sociais (como a boa
atmosfera de equipe e a clareza de papéis; Schaufeli, 2015). Este modelo pode
ser aplicado aos diversos ambientes ocupacionais, independentemente das de-
mandas e recursos especificos envolvidos (Bakker & Demerouti, 2007).

Segundo 0 modelo, as condigdes de trabalho séo capazes de prever dife-
rentes niveis de bem-estar no trabalho, entre eles o Engajamento no Trabalho e
a Adicéo ao Trabalho (Langseth-Eide, 2019; Vazquez et al., 2019). Sendo assim,
é possivel realizar pesquisas a respeito das variaveis de desfecho do modelo a
fim de desenvolver estratégias positivas organizacionais especificas para preve-
nir, promover ou proteger a saude dos trabalhadores (Vazquez et al., 2019). Para
IS0, 0s estudos buscam identificar a dindmica entre recursos pessoais, recursos
do trabalho e demandas do trabalho frente as varidveis de bem-estar do trabalha-
dor (Vazquez et al., 2019). O balanceamento entre essas variaveis deve buscar o
funcionamento 6timo entre recursos do trabalho e demandas do trabalho, do
ponto de vista das pessoas e da organizacdo, simultaneamente (Vazquez et al.,
2019).

No que diz respeito aos estados de bem-estar do trabalho, 0 Modelo de
Recursos e Demandas do Trabalho distingue duas formas de alto investimento
de energia no trabalho: o Engajamento no Trabalho (Schaufeli et al., 2002) e a
Adicdo ao Trabalho (Schaufeli et al., 2008). O primeiro é apresentado como
sendo a forma de funcionamento 6timo do trabalhador, enquanto a segunda, é
um sintoma de acometimento a satide (Vazquez et al., 2019). No que diz respeito
aos antecedentes desses dois possiveis desfechos, os recursos do trabalho sé&o
apontados como antecedentes do Engajamento no Trabalho, enquanto altos ni-
veis de demandas de trabalho antecedem a Adicdo ao Trabalho (Langseth-Eide,
2019).
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Engajamento no Trabalho

O Engajamento no Trabalho é um “estado mental positivo e gratificante
relacionado ao trabalho, caracterizado por vigor, dedicacao e absor¢ao” (Schau-
feli et al., 2002). Nesta definicdo, o vigor € marcado por altos niveis de energia
e resiliéncia mental aplicados ao trabalho, pela vontade de investir esfor¢o no
trabalho e pela persisténcia diante das dificuldades (Schaufeli et al., 2002). A
dedicacdo ¢ marcada pelo senso de significado, entusiasmo, inspiracéo, orgulho
e desafio relacionados ao trabalho (Schaufeli et al., 2002). E a absorcéo, por sua
vez, é caracterizada por se estar concentrado e profundamente absorvido no tra-
balho, a ponto de se ter a percepcdo de tempo passando rapidamente e de se ter
dificuldade em se desligar do trabalho (Schaufeli et al., 2002).

Este é um estado afetivo disposicional, duradouro e de motivagdo intrin-
seca, que impulsiona o alto investimento de energia no trabalho com elevada
sensacdo de prazer, realizacdo profissional e bem-estar (Vazquez et al., 2019).
Isso acontece porque o vigor, a dedicacdo e a absor¢do melhoram o desempenho
profissional e tornam mais provavel o surgimento de experiéncias e sentimentos
positivos associados ao trabalho (Langseth-Eide, 2019). E, experimentar senti-
mentos positivos no trabalho, por sua vez, leva a niveis mais elevados de satis-
facdo com o trabalho e ao surgimento de um poderoso vinculo positivo do tra-
balhador com a empresa (Langseth-Eide, 2019).

Este estado disposicional desempenha importante papel na promocao de
desfechos positivos tanto para o individuo quanto para a organiza¢do, como mai-
ores niveis de satisfacdo com o trabalho, menores niveis de estresse fisico e men-
tal, mais cidadania organizacional, menor incidéncia de burnout, menor rotativi-
dade e melhores niveis de desempenho no trabalho (Kato et al., 2021; Vazquez
et al., 2019). Este estado diferencia-se da Adi¢do ao Trabalho (Workaholism),
uma vez que na Adicdo ao Trabalho o elevado investimento de energia é um
comportamento compulsivo e o prazer relacionado as atividades laborais ndo é
um elemento relevante para o trabalhador (Vazquez et al., 2019). Estudos com
base no Modelo de Recursos e Demandas do Trabalho buscam compreender o
que energiza os trabalhadores, 0s aspectos que estimulam sua persisténcia no
alcance de resultados e os recursos (pessoais e do trabalho) que fazem com que
estes se concentrem mais intensamente, resguardando a saude do trabalhador e
seu bem-estar laboral (Vazquez et al., 2019).

Adicao ao Trabalho

A Adicao ao Trabalho ¢ definida como “tendéncia a se trabalhar exces-
siva e compulsivamente” (Schaufeli et al., 2008). Essa definicdo compreende
que a Adicdo ao Trabalho é composta por um componente comportamental, o
trabalho excessivo, e um componente cognitivo, a obsessdo pelo trabalho
(Langseth-Eide, 2019; Schaufeli et al., 2008). Sendo assim, reduzir a Adi¢éo ao
Trabalho ao excesso de horas trabalhadas negligencia a sua natureza aditiva, uma
vez que uma pessoa pode trabalhar excessivamente por diferentes motivagtes
como, por exemplo, problemas financeiros, pressao social ou desejo de cresci-
mento na carreira, sem necessariamente serem adictas a seus trabalhos (Schaufeli
et al., 2008).

Diferentemente daqueles que trabalham muitas horas por motivacdes ex-
trinsecas ou contextuais, o adicto ao trabalho é motivado por um impulso interna
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obsessivo ao qual este ndo consegue resistir (Schaufeli et al., 2008). Enquanto o
trabalho excessivo diz respeito um tempo dedicado ao trabalho além do que é
razoavelmente esperado, o trabalhador compulsivo é obcecado por seu trabalho,
persistente e pensa frequentemente sobre seu trabalho, mesmo em momentos em
que ndo esta trabalhando (Schaufeli et al., 2008). A necessidade de trabalhar em
um adicto ao trabalho é tdo exagerada que pde em risco sua saude e reduz sua
felicidade, além de deteriorar suas relacdes interpessoais e seu funcionamento
social (Schaufeli et al., 2008).

A Adicdo ao Trabalho pode acarretar prejuizos pessoais ao trabalhador
com prejuizo na saude fisica e psicoldgica, com o surgimento de sintomas soma-
ticos, de ansiedade e do burnout, e prejuizos organizacionais, uma vez que im-
pacta negativamente as atividades laborais e o desempenho das empresas (Kas-
emy et al, 2020). No que diz respeito aos antecedentes deste estado, as demandas
do trabalho sdo um entre os mais importantes agentes para o surgimento da Adi-
cdo ao Trabalho (Langseth-Eide, 2019; Morkevicitté et al., 2021). E, além das
demandas do trabalho, outros aspectos como recompensas por se trabalhar ardu-
amente, elevada carga de trabalho e pressdo de tempo podem gerar ou impulsio-
nar a Adigao ao Trabalho (Langseth-Eide, 2019). Além destas caracteristicas or-
ganizacionais, estudos sugerem que caracteristicas individuais estaveis, como a
personalidade, sdo potenciais preditoras da Adicdo ao Trabalho (Kun et al.,
2021).

O Engajamento no Trabalho e a Adi¢&o ao Trabalho sdo compreendidas
como dois constructos distintos, mas com componentes em comum (Stefano &
Gaudiino, 2019). A sobreposicao entre estes dois estados ocorre especificamente
pela relacdo entre a absorc¢do (fator do Engajamento no Trabalho) e os fatores da
Adicéo ao Trabalho (trabalho excessivo e trabalho compulsivo; Stefano & Gau-
diino, 2019).

Variaveis antecedentes

Estudos recentes identificaram recursos pessoais e recursos do trabalho
capazes de promover o Engajamento no Trabalho e prevenir a Adi¢éo ao Traba-
Iho, tais como os recursos e demandas do trabalho (Lima & Freitas, 2021;
Vazquez et al., 2019), o trabalho significativo (Ferreira et al., 2020; Leite et al.,
2022; Letona-lbafez et al., 2021), a autoeficacia ocupacional (An et al., 2021,
Cook & Gilin, 2023; Lima & Freitas, 2021), o redesenho do trabalho (Letona-
Ibafiez et al., 2021; Pimenta de Devotto et al., 2020), as oportunidades de rede-
senho do trabalho (Pimenta de Devotto et al., 2020; Zahoor, 2021) e os tragos de
personalidade (Fukuzaki & Iwata, 2021; Kun et al., 2021; Leite et al., 2022).

O trabalho significativo ¢ um recurso pessoal definido como “trabalho
vivenciado como particularmente significativo e que promove um significado
mais positivo para o individuo” (Steger et al, 2012). Ele diz respeito a avaliacéo
pessoal subjetiva sobre o proprio trabalho e tem um foco eudaiménico, orientado
para o crescimento e para o proposito (Steger et al, 2012). O trabalho significa-
tivo é marcado pelo desejo de gerar impacto positivo sobre 0s outros e ajuda a
pessoa a aprofundar sua compreensdo de si mesma e do mundo ao seu redor
(Steger et al, 2012). Pessoas que consideram seu trabalho significativo relatam
melhor ajustamento psicologico e bem-estar, além de apresentarem qualidades
desejaveis para as organizag¢fes, como uma maior centralidade e valoriza¢do do
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trabalho, e satisfacdo com este (Steger et al, 2012). Estudos recentes indicam que
funcionarios que valorizam o seu trabalho de forma positiva e que encontram
nele fonte de significado pessoal estdo mais interessados e envolvidos em seu
campo de atuacdo e sdo, consequentemente, mais engajados (Ferreira et al.,
2020; Letona-lbafiez et al., 2021).

A autoeficicia ocupacional é um recurso pessoal que diz respeito a
crenca que o individuo tem a respeito de sua aptidao para cumprir com sucesso
as tarefas envolvidas em seu trabalho (Rigotti et al., 2008). Diversas pesquisas
apontam a influéncia da autoeficacia ocupacional na promog¢éo do Engajamento
no Trabalho (Lipscomb et al., 2022; Wibawa & Takahashi, 2021; Xu et al.,
2022). No entanto, a relacéo entre a autoeficacia ocupacional e a Adicao ao Tra-
balho tem sido menos explorada e os estudos discordam quanto a existéncia
dessa relacdo: alguns estudos apontam a relacdo entre as variaveis como sendo
insignificante (Lima & Freitas, 2021; Wibawa & Takahashi, 2021) e em outros,
como positiva (An et al., 2021; Cook & Gilin, 2023).

O redesenho do trabalho é um recurso laboral que consiste em “mudangas
individuais, fisicas e cognitivas, realizadas nas tarefas ou nos limites das relagdes
de trabalho” (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Ele parte da premissa de que os
limites, o significado e a identidade do trabalho néo sdo totalmente determinados
pelos requisitos formais, mas que os individuos tém algum grau liberdade para
modifica-los ao alterar: a forma ou o nimero de atividades em que se envolve
(Redesenho da Tarefa); as pessoas e a frequéncia com que se interage no trabalho
(Redesenho das Relagdes); a forma como se compreende o proprio trabalho (Re-
desenho Cognitivo; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Este recurso é um impor-
tante promotor do Engajamento no Trabalho, especialmente pela sua dimensao
de Redesenho Cognitivo, em que a pessoa ressignifica o seu trabalho e aumenta
o nivel de significado individual com relacdo a este, ou seja, o Trabalho Signifi-
cativo é um mediador desta relacdo (Letona-Ibafiez et al., 2021; Pimenta de De-
votto et al., 2020).

Os variados contextos laborais favorecem ou dificultam diferentes for-
mas e niveis de redesenho do trabalho e esse comportamento tem mais probabi-
lidade de ser adotado quando os funcionarios percebem que existem oportunida-
des tal (Wrzesniewski & Dutton, 2001). As oportunidades percebidas de redese-
nho do trabalho sdo um recurso do trabalho e referem-se ao senso de liberdade
sobre o que individuo faz o em seu trabalho e a forma como este realiza suas
atividades laborais (Wrzesniewski & Dutton, 2001). As oportunidades percebi-
das de redesenho do trabalho apresentam relacdo positiva com o Engajamento
no Trabalho e negativa com a Adi¢do ao Trabalho (Pimenta de Devotto et al.,
2020; Zahoor, 2021).

A personalidade é uma caracteristica pessoal e, segundo o Modelo dos
Cinco Grandes Fatores, os tracos da personalidade séo padrdes estaveis e carac-
teristicos de pensamentos, sentimentos e comportamentos e os fatores descritos
neste modelo sdo: abertura, conscienciosidade, extroversdo, amabilidade e neu-
roticismo (Costa & McCrae, 1992). A abertura diz respeito a amplitude de expe-
riéncias perceptivas, cognitivas e afetivas que o individuo esta propenso se sub-
meter, ndo necessariamente experiéncias sociais, e estd associada a experienciar
coisas novas, demonstrar curiosidade e complexidade intelectual (Natividade &
Hutz, 2015; Soto & John, 2017). A conscienciosidade (ou realiza¢do) é uma in-
clinacdo a se ter autocontrole e organizacao na realizacdo de tarefas que condu-

13
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zem a um objetivo, a ser responsavel e organizado (Soto & John, 2017; Nativi-
dade & Hutz, 2015). A extroversao diz respeito a uma orientacdo dos interesses
e energias de uma pessoa para 0 mundo exterior e € marcada pela busca por
estimulo na interagdo com os outros, pela atividade, expressividade e comunica-
cdo (Natividade & Hutz, 2015; VandenBos, 2009). A amabilidade (ou socializa-
¢ao) é uma propensdo a ter comportamentos pré-sociais, como a expressdo de
empatia, altruismo, compaixao, respeito e confianca (Natividade & Hutz, 2015;
Soto & John, 2017). Por fim, o neuroticismo é caracterizado pela tendéncia a
demonstrar instabilidade emocional e pela propensao ao sofrimento psicologico
com experiéncias de altos niveis de emogdes negativas, ansiedade e depres-
sdo (Natividade & Hutz, 2015; VandenBos, 2009). Uma metanalise apontou que
altos niveis de conscienciosidade, extroversdo, abertura e amabilidade, assim
como baixos niveis de neuroticismo sdo caracteristicas antecedentes do Engaja-
mento no Trabalho (Fukuzaki & Iwata, 2021). E, quanto a Adi¢édo ao Trabalho,
outra meta-analise analisou estudos correlacionais e encontrou correlagcdo posi-
tiva desta variavel com o neuroticismo e com a extroversdo (Kun et al., 2021).

14

Esta pesquisa foi composta por dois estudos com o objetivo de identificar o
comportamento em rede apresentado pelos recursos do trabalho e pelos recursos

pessoais antecedentes do Engajamento no Trabalho e da Adicdo ao Trabalho.
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2. Estudo 1. Recursos pessoais antecedentes do Engaja-
mento no Trabalho e da Adicdo ao Trabalho

Objetivo

Este estudo teve como objetivo identificar se os tracos de personalidade, da
autoeficacia ocupacional e do trabalho significativo atuariam como variéveis ante-
cedentes do Engajamento no Trabalho e da Adicao ao Trabalho.

Método
Participantes

A amostra foi constituida por 150 participantes brasileiros (78,7% mulheres;
20% homens; e 1,3% preferiu ndo informar) com idades compreendidas entre 18 e
60 anos (M = 34,4 anos; DP =9,05), 54% residentes no Rio de Janeiro, sendo 48,6%
casados ou coabitando; 51,4% nao tinha filhos, 54% com pds-graduacao completa,
42,7% trabalhava exclusivamente no setor publico e de diversas areas de atuacao
(Tabela 1).

Tabela 1. Dados sociodemograficos.
Variaveis N % % acumulado

Estado de residéncia

Resido fora do Brasil 2 1.3% 1.3%
Espirito Santo 2 1.3% 2.7%
Goias 2 1.3% 4.0 %
Mato Grosso 2 1.3% 53%
Minas Gerais 3 2.0% 7.3%
Parana 3 2.0% 9.3%
Rio de Janeiro 81 54.0 % 63.3 %
Rio Grande do Sul 11 7.3% 70.7 %
Rond6nia 1 0.7% 71.3%
Santa Catarina 1 0.7 % 72.0%
Sao Paulo 42 28.0 % 100.0 %
Estado civil

Solteiro (a) 38 25.3% 25.3%
Namorando 21 14.0 % 39.3%
Noivo (a) 4 2.7% 42.0 %
Coabitando 20 13.3% 55.3%
Casado (a) 53 35.3% 90.7 %
Separado/Divorciado (a) 11 7.3% 98.0 %
Viavo (a) 3 2.0% 100.0 %

Escolaridade
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Abaixo de Ensino Funda-

1 0.7% 0.7%
mental
Ensino Médio 20 13.3% 14.0 %
Ensino Superior incom- 19 12.7% 26.7 %
pleto
Ensino Superior completo 29 19.3 % 46.0 %
Pos-graduacéo 81 54.0 % 100.0 %
Setor publico ou privado
Publico 64 42.7 % 42.7 %
Privado 53 35.3% 78.0 %
Ambos 23 15.3 % 93.3 %
Sou autbnomo 10 6.7 % 100.0 %
Area de atuacéo
Técnico em Enfermagem 18 12,00% 12,00%
Psicologia 15 10,00% 22,00%
Fisioterapia ocupacional 14 9,33% 31,33%
Administragéo 13 8,67% 40,00%
Enfermeiro 13 8,67% 48,67%
Medicina 12 8,00% 56,67%
Farmécia 6 4,00% 60,67%
Educacao 5 3,33% 64,00%
Nutrigdo 4 2,67% 66,67%
Odontologia 4 2,67% 69,33%
Advocacia 3 2,00% 71,33%
Informética 3 2,00% 73,33%
Engenharia 3 2,00% 75,33%
Educacao fisica 2 1,33% 76,67%
Bancario 2 1,33% 78,00%
Vendas 2 1,33% 79,33%
Servidor publico 2 1,33% 80,67%
Servigos domeésticos 2 1,33% 82,00%
Biologia 1 0,67% 82,67%
Fonoaudiologia 1 0,67% 83,33%
Medicina veterinaria 1 0,67% 84,00%
Agronomia 1 0,67% 84,67%
Barbearia 1 0,67% 85,33%
Traducéo 1 0,67% 86,00%
Jornalismo 1 0,67% 86,67%
Mensageiro 1 0,67% 87,33%
Seguranca publica 1 0,67% 88,00%
Mobilidade urbana 1 0,67% 88,67%
Telemarketing 1 0,67% 89,33%
Empresario 1 0,67% 90,00%
Sacerdote 1 0,67% 90,67%
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Saude coletiva 1 0,67% 91,33%
Instrumentacéo cirdrgica 1 0,67% 92,00%
Recursos humanos 1 0,67% 92,67%
Analises clinicas 1 0,67% 93,33%
N&o responderam 10 6,67% 100,00%

Instrumentos

Questionério Sociodemogréafico. O questionario coletou variaveis sociais
e demograficas relevantes para a pesquisa. Sao estas: sexo, idade, estado de resi-
déncia, estado civil, escolaridade, profisséo, tempo de trabalho semanal e tempo de
trabalho na organizacéo atual.

Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho (UWES-9; Schaufeli et al.,
2006; adaptada por Ferreira et al., 2016). A escala avalia 0 Engajamento no Traba-
Iho, apresenta estrutura uni fatorial, possui nove itens em forma de afirmativa como
“Sou entusiasmado com meu trabalho” a serem respondidos por meio de uma escala

de sete pontos (0 = “nunca”; 6 = “sempre’’), com alfa de Cronbach de 0,93 (Ferreira
etal., 2016).

Escala de Adicédo ao Trabalho (DUWAS; Schaufeli et al., 2009; adaptada
por Vazquez et al., 2017). A escala avalia a Adicdo ao Trabalho, apresenta estrutura
de dois fatores: trabalhar excessivamente (itens: 1, 2, 4, 6, 8) e trabalhar compulsi-
vamente (itens: 3, 5, 7, 9, 10), é composta por dez itens afirmativos como “Traba-
Ihar intensamente é importante para mim, mesmo quando nao gosto do que estou
fazendo” a serem respondidos em uma escala de quatro pontos (1 = “quase nunca”;
4 = “quase sempre”). Os indices de fidedignidade composta (fc) da escala foram:
fc = 0,48 para trabalhar excessivamente; e fc = 0,70 para trabalhar compulsivamente
(Vazquez et al., 2017).

Escala de Sentido do Trabalho - 18 (WAMI-18; Steger et al, 2012; adap-
tada por Leonardo et al., 2019). A escala avalia o Trabalho Significativo, apresenta
dez itens como “Encontrei um trabalho realizador” em uma estrutura uni fatorial e
oito itens para controle de aquiescéncia a serem respondidos em uma escala de

cinco pontos (1 = “totalmente falso”; 5 “totalmente verdadeira™) e alfa de Cronbach
de 0,93 (Leonardo et al., 2019).

Escala de Autoeficacia Ocupacional (OSS-SF; Rigotti et al., 2008; adap-
tada por Damasio et al., 2016). A escala afere o nivel de Autoeficacia Ocupacional,
possui estrutura uni fatorial e seis itens como “Geralmente, eu consigo lidar com
qualquer obstaculo que surja no meu trabalho” a serem respondidos em uma escala
de seis pontos (1 = “discordo fortemente”; 6 = “concordo fortemente”). As aplica-
¢oes da escala apresentam indices de consisténcia interna que variam entre o = 0,85
a o= 0,90 (Damasio et al., 2016).

Inventario Big Five- 2 (BFI-2; Soto & John, 2017). A escala mensura 0s
Cinco Grandes Fatores da Personalidade e é composta por 30 itens como “Sou cheio
de energia” a serem respondidos numa escala de cinco pontos (1= “Nao tem nada a
ver comigo”; 5 = “Tem tudo a ver comigo”). A escala apresenta uma estrutura de
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cinco fatores, nomeadamente: abertura a experiéncia (itens: 5, 9, 10, 20, 27, 30),
conscienciosidade (itens: 3, 11, 14, 17, 22, 25), extroversao (itens: 1, 8, 10, 13, 21,
24), amabilidade (itens: 2, 6, 7, 19, 23, 28) e neuroticismo (itens: 4, 12, 15, 18, 26,
29, BFI-2; Soto & John, 2017). Os indices ¢ confiabilidade da escala variaram de o
=0,82aa=0,90.

Coleta dos dados

O projeto foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa (Parecer:
028127/2022) e apos a aprovacdo foi realizada a coleta de dados virtual por meio
da plataforma Survey Monkey com os instrumentos citados anteriormente. Os par-
ticipantes foram convidados por meio de midias sociais e e-mail entre maio de 2022
e janeiro de 2023. Através de cada um desses mecanismos, foi enviado o link para
acesso ao formulario. Foram observadas as determinacdes da Resolucdo 466/12 do
Conselho Nacional de Salde, entre estas a declaracdo de concordancia por meio do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido por parte do participante, tendo ga-
rantido o sigilo e a confidencialidade sobre sua identidade.

Analise dos dados

Inicialmente foi realizada uma anélise de rede, com o objetivo de investigar
as relagdes entre 0s recursos pessoais e as caracteristicas da personalidade com o
engajamento e a Adicao ao Trabalho. A analise de rede é uma analise exploratoria,
a qual ndo limita as relacGes entre os elementos do sistema e possibilita que novos
padrBes de relagdes possam emergir dos dados empiricos.

A analise de rede permite a interpretacdo dos resultados por meio de repre-
sentacdes graficas das relacbes. Desta forma, cada variavel é representada por um
nodo e as associacles entre as varidveis sdo representadas por arestas. A espessura
das arestas e proximidade dos nodos auxiliam na compreensdo da magnitude das
relagcbes na rede analisada, de modo que quanto maior a espessura da aresta e a
proximidade dos nodos, maior a magnitude das variaveis presentes no sistema. As
associacOes de valéncia positiva sdo representadas por arestas verdes, enquanto as
relacOes de valéncia negativa sdo representadas por arestas vermelhas (Epskamp et
al., 2018). Foi aplicado o algoritmo de posicionamento (Fruchterman & Reingold,
1991), de modo a aproximar ou repelir as variaveis de acordo com a magnitude de
suas associacoes (Epskamp et al., 2018). A penalidade Lasso (least abssolute shrin-
kage and selection operator) foi aplicada, pois essa forca as relagdes de baixa mag-
nitude assumem o valor zero e permite a obtencdo de uma rede parcimoniosa.

Com base na andlise de rede, foi possivel investigar os caminhos minimos
entre 0S recursos pessoais e as caracteristicas da personalidade com o engajamento
e a Adicédo ao Trabalho. Este tipo de analise indica o caminho que requer o nimero
minimo de passos para ir do ponto A ao ponto B. Desta forma, a analise dos cami-
nhos minimos de uma rede objetiva evidenciar quais variaveis possuem relacdes
diretas ou mediadas com uma variavel estabelecida como principal desfecho (Op-
sahl et al., 2010). A relacdo direta entre um par de nodos indica que os dois nodos
apresentam uma relacdo de alta magnitude (Simonet & Castile, 2020). No grafo do
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caminho minimo, as linhas continuas representam o caminho minimo para o0 nodo
estabelecido como desfecho e as linhas pontilhadas indicam relagGes que n&o con-
tribuem na explicagdo da variavel estabelecida como desfecho.

Com base nos resultados da analise de rede, foi avaliado o quanto recursos
pessoais e as caracteristicas da personalidade diretamente relacionadas com o en-
gajamento e a Adicdo ao Trabalho contribuem a explicacdo dessa variavel. Desta
forma, foi realizada uma analise de caminhos, estabelecendo os niveis de trabalho
significativo e o neuroticismo como antecedentes do Engajamento no Trabalho, as-
sim como a extroversdo e o neuroticismo como antecedentes da Adigdo ao Traba-
Iho. Todas as analises foram realizadas por meio do software R studio (R Core
Team, 2021).

Resultados

O estudo buscou identificar o comportamento das varidveis antecedentes do
Engajamento no Trabalho e da Adicdo ao Trabalho (tracos de personalidade, da
autoeficécia ocupacional e do trabalho significativo) na rede de relacdes com estas
variaveis.

Os resultados da anélise de rede demonstraram que o Engajamento no Tra-
balho apresentou uma relacdo positiva com a autoeficacia ocupacional, trabalho
significativo e abertura a experiéncias. Ademais, foi obtida uma associa¢do nega-
tiva entre 0 Engajamento no Trabalho e os niveis de neuroticismo (Figura 1.a). A
associacdo mais forte com o Engajamento no Trabalho foi a relagdo positiva com o
trabalho significativo, seguida pela associacao negativa com o neuroticismo (Figura
1.b). A Adicéo ao Trabalho, por sua vez, associou-se positivamente aos tragos de
personalidade neuroticismo e extroversao, assim como aos hiveis de Engajamento
no Trabalho (Figura 1.a). Foi observado que os niveis de Adicdo ao Trabalho rela-
cionaram-se negativamente aos niveis de autoeficacia ocupacional e abertura a ex-
periéncias (Figura 1.a e 1.b).

Com objetivo identificar quais recursos pessoais e caracteristicas da perso-
nalidade apresentaram maiores efeitos no Engajamento no Trabalho e na Adicéo ao
Trabalho na rede analisada, a anélise de caminhos minimos foi desenvolvida. Os
resultados evidenciaram que o trabalho significativo e a autoeficacia apresentaram
efeitos positivos diretos e os niveis de neuroticismo foram 0s que apresentaram
efeitos negativos diretos sobre 0 Engajamento no Trabalho. A extroversao e o neu-
roticismo foram as variaveis com efeitos positivos diretos sobre a Adigdo ao Tra-
balho (Figura 1.c).
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Figura 1.a. Andlise de rede
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Nota. Eng = Engajamento no Trabalho; AT = Adi¢do ao Trabalho; TS = Trabalho Signifi-
cativo; AEO = Autoeficacia Ocupacional; Aber = Abertura; C = conscienciosidade; Ext =
Extroversdo; Amab = Amabilidade; N = Neuroticismo.

Figura 1.b. Magnitudes das relactes
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Nota. Eng = Engajamento no Trabalho; AT = Adi¢do ao Trabalho; TS = Trabalho Signifi-
cativo; AEO = Autoeficacia Ocupacional; Aber = Abertura; C = conscienciosidade; Ext =
Extroversdo; Amab = Amabilidade; N = Neuroticismo.
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Fiaura 1.c. Analise de caminhos minimos

Nota. Eng = Engajamento no Trabalho; AT = Adi¢do ao Trabalho; TS = Trabalho Signifi-
cativo; AEO = Autoeficacia Ocupacional; Aber = Abertura; C = conscienciosidade; Ext =
Extroversdo; Amab = Amabilidade; N = Neuroticismo.

Com base nos resultados da analise de caminhos minimos, buscou-se inves-
tigar quais varidveis atuavam como antecedentes dos niveis de engajamento e Adi-
cdo ao Trabalho. Desta forma, foi realizada a anélise de caminhos para avaliar a
contribuicédo do trabalho significativo e dos tracos de personalidade como antece-
dentes do engajamento e da Adicdo ao Trabalho. O modelo explicou 57% da vari-
ancia dos niveis de Engajamento no Trabalho, evidenciando que o trabalho signifi-
cativo foi o principal antecedente (f = 0,51; p < 0,05), seguido pelos niveis de neu-
roticismo (B = 0,225; p < 0,05). Por outro lado, o modelo explicou apenas 12% da
variancia da Adicdo ao Trabalho, sendo que o neuroticismo e a extroversdo foram
os fatores que contribuiram para explicar esse estado de bem-estar no trabalho (Fi-
gura 2). Esses achados evidenciam o papel dos tragos de personalidade e do trabalho
significativo nos estados de bem-estar vivenciados pelos profissionais, demons-
trando especialmente os efeitos do neuroticismo sobre estados de bem-estar tanto
de valéncia positiva, como o0 engajamento, como negativa, como a Adicéo ao Tra-
balho.
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Figura 2. Modelo da andlise de caminho dos niveis de engajamento e
Adicao ao Trabalho

Ext N TS

\\\.
/
/
v ¥

Nota. Eng = Engajamento no Trabalho; AT = Adi¢do ao Trabalho; TS = Trabalho Signifi-
cativo; Ext = Extroversao; N = Neuroticismo.

Discussao

Este estudo teve como objetivo avaliar o papel desempenhado pelo trabalho
significativo, pela autoeficacia ocupacional e pelos tracos da personalidade en-
quanto variaveis antecedentes do Engajamento no Trabalho e da Adi¢do ao Traba-
Iho. Foi verificado que o neuroticismo tem papel central na rede de relacdes entre
as variaveis estudadas e que este é o traco de personalidade mais fortemente asso-
ciado aos estados de bem-estar no trabalho.

O neuroticismo é o traco da personalidade mais frequentemente associado
ao sofrimento psiquico e a vicios no geral, uma vez que esse estado é marcado por
pessimismo, ansiedade e emocdes negativas (Dean et al., 2020; Natividade & Hutz,
2015). Sendo assim, esperava-se que esse traco se relacionasse positivamente com
estados psicoldgicos negativos, como a Adicdo ao Trabalho (Kun et al., 2021), e
negativamente com estados psicolégicos positivos, como o Engajamento no Traba-
Iho (Fukuzaki & lwata, 2021), conforme foi encontrado neste estudo.

A pessoa que atribui um sentido positivo ao proprio trabalho apresenta altos
niveis de motivacdo intrinseca para realiza-lo (Steger et al, 2012) e, associado ao
baixo nivel de neuroticismo, essa variavel apresenta forte potencial para o surgi-
mento do Engajamento no Trabalho. Por outro lado, pessoas extrovertidas tendem
a buscar motivacao no relacionamento com os outros e sdo mais sensiveis a recom-
pensas, especialmente ao reconhecimento social sobre suas realizag6es, habilidades
e sucesso (Natividade & Hutz, 2015). Essas caracteristicas, somadas ao alto nivel
de neuroticismo, sdo capazes de fomentar o alto investimento de energia no trabalho
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em busca do bom desempenho e do reconhecimento (Kun et al., 2021). Essas ca-
racteristicas somadas s&o um fator de risco para o surgimento da Adi¢do ao Traba-
Iho, uma vez que o alto nivel de neuroticismo nutre a autocritica excessiva e a
crenga de que seu trabalho ndo € suficientemente bom para se destacar e receber o
reconhecimento externo (Kun et al., 2021).

Com isso, este estudo sugere que o Engajamento no Trabalho sera mais fa-
cilmente desenvolvido em individuos com baixo nivel de neuroticismo e com alto
nivel de trabalho significativo. O trabalho significativo foi a variavel que se relaci-
onou mais fortemente com o Engajamento no Trabalho. Este resultado estd em con-
sonancia com a literatura que apresenta fortes relagdes entre estas variaveis e re-
forca que o significado pessoal atribuido ao trabalho € uma importante ferramenta
na promoc¢do do Engajamento no Trabalho (Ferreira et al., 2020; Letona-Ibafiez et
al., 2021).

Outro importante achado deste estudo foi relacéo positiva entre a Adi¢do ao
Trabalho e a extroversao, comumente associada a desfechos positivos. Este fator da
personalidade quando somado ao alto nivel de neuroticismo, essa variavel apresenta
importante papel no desenvolvimento da Adigdo ao Trabalho (Kun et al., 2021).

Limitacdes

Este estudo trouxe contribuicdes importantes no que diz respeito a promo-
cdo do Engajamento no Trabalho e prevencao da Adicdo ao Trabalho. No entanto,
houve em seu desenvolvimento algumas limitagdes que precisam ser mencionadas.
Primeiramente, a amostra foi definida por conveniéncia, contou com um ndmero
limitado de participantes, sua maioria com pos-graduacdo completa, trabalhadores
do setor publico e concentrada especialmente no estado do Rio de Janeiro. Além
disso, o estudo foi realizado de forma transversal. Para estudos futuros, sugere-se
estudos longitudinais que considerem também outras variaveis como depressao, an-
siedade e estresse variaveis positivas como o bem-estar subjetivo, PERMA, felici-
dade e o desempenho no trabalho. Apesar das limitacdes expostas, 0s resultados
apresentados neste artigo sdo estatisticamente significativos e contam com impor-
tante robustez.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 2112919/CA


PUC-Rio- CertificagaoDigital N°2112919/CA

24

3. Estudo 2. Promoc¢ao do Engajamento no Trabalho e pre-
vencao da Adicao ao Trabalho: recursos e demandas do
trabalho

Objetivo

Este estudo teve como objetivo identificar o papel desempenhado pelos re-
cursos do trabalho e pelas demandas do trabalho na promocdo o Engajamento no
Trabalho e prevencgéo a Adigéo ao Trabalho.

Método
Participantes

A amostra foi constituida por 153 participantes brasileiros (76,5% mulhe-
res) com idades compreendidas entre 18 e 60 anos (M = 34,1 anos; DP = 8,80),
55,6% residentes no Rio de Janeiro, 47,0% casados ou coabitando; 60,1% néo tinha
filhos, 52,3% com pos-graduacdo completa, 39,9% trabalhava exclusivamente no
setor publico e de diversas areas de atuacdo (Tabela 2).

Tabela 2. Dados sociodemograficos.
Variaveis N % % acumulado
Estado de residéncia

Resido fora do Brasil 2 1.3% 1.3%
Espirito Santo 2 1.3% 26%
Goias 2 1.3% 3.9%
Mato Grosso 1 0.7% 4.6 %
Minas Gerais 3 2.0% 6.5 %
Parana 3 2.0% 8.5%
Rio de Janeiro 85 55.6 % 64.1 %
Rio Grande do Sul 12 7.8% 71.9%
Rondobnia 1 0.7% 72.5%
Santa Catarina 1 0.7% 73.2%
Séo Paulo 41 26.8 % 100.0 %
Estado civil

Solteiro (a) 40 26.1% 26.1%
Namorando 23 15.0 % 41.2%
Noivo (a) 4 26% 43.8 %
Coabitando 19 12.4 % 56.2 %
Casado (a) 53 34.6 % 90.8 %
Separado/Divorciado (a) 11 7.2% 98.0 %
Viavo (a) 3 20% 100.0 %

Escolaridade
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Abaixo do Ensino Funda-

1 0.7% 0.7%
mental
Ensino Médio 20 13.1% 13.7%
Ensino Superior incom- 19 12.49% 26.1%
pleto
Ensino Superior completo 33 216 % 47.7 %
Pos-graduacéao 80 52.3% 100.0 %
Setor publico ou privado
Publico 61 39.9% 39.9%
Privado 59 38.6 % 78.4 %
Ambos 23 15.0 % 93.5%
Sou autbnomo 10 6.5 % 100.0 %
Area de atuacéo
Técnico em Enfermagem 18 11,76% 11,76%

Psicologia 15 9,80% 21,57%
Fisioterapia ocupacional 14 9,15% 30,72%
Administragéo 14 9,15% 39,87%
Enfermeiro 13 8,50% 48,37%
Medicina 12 7,84% 56,21%
Farmécia 6 3,92% 60,13%
Educacao 5 3,27% 63,40%
Nutrigdo 4 2,61% 66,01%
Odontologia 4 2,61% 68,63%
Advocacia 4 2,61% 71,24%
Informética 3 1,96% 73,20%
Engenharia 3 1,96% 75,16%
Educacéo fisica 2 1,31% 76,47%
Bancario 2 1,31% 77,78%
Vendas 2 1,31% 79,08%
Servidor publico 2 1,31% 80,39%
Servigos domésticos 2 1,31% 81,70%
Biologia 1 0,65% 82,35%
Fonoaudiologia 1 0,65% 83,01%
Medicina veterinaria 1 0,65% 83,66%
Agronomia 1 0,65% 84,31%
Barbearia 1 0,65% 84,97%
Traducéo 1 0,65% 85,62%
Designer 1 0,65% 86,27%
Jornalismo 1 0,65% 86,93%
Mensageiro 1 0,65% 87,58%
Seguranca publica 1 0,65% 88,24%
Mobilidade urbana 1 0,65% 88,89%
Telemarketing 1 0,65% 89,54%
Empresario 1 0,65% 90,20%
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Sacerdote 1 0,65% 90,85%
Saude coletiva 1 0,65% 91,50%
Instrumentacéao cirurgica 1 0,65% 92,16%
Recursos humanos 1 0,65% 92,81%
Analises clinicas 1 0,65% 93,46%
N&o responderam 10 6,54% 100,00%

Instrumentos

Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho (UWES-9; Schaufeli et al.,
2006; adaptada por Ferreira et al., 2016). A escala avalia 0 Engajamento no Traba-
Iho, apresenta estrutura uni fatorial, possui nove itens em forma de afirmativa como
“Sou entusiasmado com meu trabalho” a serem respondidos por meio de uma escala
de sete pontos (0 = “nunca”; 6 = “sempre”), com alfa de Cronbach de 0,93 (Ferreira

etal., 2016).

Escala de Adicédo ao Trabalho (DUWAS; Schaufeli et al., 2009; adaptada
por Vazquez et al., 2017). A escala avalia a Adicdo ao Trabalho, apresenta estrutura
de dois fatores: trabalhar excessivamente (itens: 1, 2, 4, 6, 8) e trabalhar compulsi-
vamente (itens: 3, 5, 7, 9, 10), é composta por dez itens afirmativos como “Traba-
Ihar intensamente é importante para mim, mesmo quando ndo gosto do que estou
fazendo” a serem respondidos em uma escala de quatro pontos (1 = “quase nunca”;
4 = “quase sempre”). Os indices de fidedignidade composta (fc) da escala foram:
fc = 0,48 para trabalhar excessivamente; e fc = 0,70 para trabalhar compulsivamente
(Vazquez et al., 2017).

Questionario de Recursos e Demandas do Trabalho (RDT-Q; Schaufeli,
2015). Os recursos e demandas do trabalho foram avaliados por meio de duas su-
bescalas do questionario RDT-Q, ambas compostas por nove itens como “Vocé
sabe exatamente 0 que esperam de vocé no trabalho?” e sdo respondidas em uma
escala Likert de 5 pontos (1 = “discordo totalmente™; 5 = “concordo totalmente™).
A subescala de demandas do trabalho compreende os itens de 1 a 9 e apresenta o =
0,79 enquanto a subescala de recursos do trabalho compreende os itens de 10 a 18
e apresenta o = 0,92 (RDT-Q; Schaufeli, 2015).

Escala de A¢des de Redesenho do Trabalho (EART; Slemp & Vella-Bro-
drick, 2013; adaptada por Pimenta de Devotto & Machado, 2020). A escala avalia
as AgOes de Redesenho do Trabalho por meio de 15 itens como “Faz as coisas de
forma diferente para melhorar o seu trabalho” a serem respondidos em uma escala
de seis pontos (1 = “raramente”; 6 = “com muita frequéncia”). A escala apresenta
estrutura de trés fatores que avaliam: Redesenho da Tarefa (itens de 1 a 5; fc =
0,87), Redesenho Cognitivo (itens de 6 a 10; fc = 0,89) e Redesenho das Relagdes
(itens de 11 a 15; fc = 0,83; Pimenta de Devotto & Machado, 2020).

Escala de Percepcdo de Oportunidades para Redesenho do Trabalho
(EPORT; Van Wingerden & Niks, 2017; adaptada por Pimenta de Devotto et al.,
2020). A escala avalia a Percepcao de Oportunidades para Redesenho do Trabalho,
€ composta por cinco itens como ‘“No meu trabalho tenho a oportunidade de variar
o tipo de tarefas que desempenho” a serem respondidos em uma escala Likert de
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cinco pontos (1 = “Discordo totalmente™; 5 = “Concordo totalmente”) e apresenta
indice de consisténcia interna o = 0,85 (Pimenta de Devotto et al., 2020).

Coleta dos dados

O projeto foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa (Parecer:
028127/2022) e apos a aprovacao foi realizada a coleta de dados virtual por meio
da plataforma Survey Monkey com os instrumentos citados anteriormente. Os par-
ticipantes foram convidados por meio de midias sociais e e-mail entre maio de 2022
e janeiro de 2023. Através de cada um desses mecanismos, foi enviado o link para
acesso ao formulario. Foram observadas as determinacdes da Resolucdo 466/12 do
Conselho Nacional de Salde, entre estas a declaracédo de concordancia por meio do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido por parte do participante, com a ga-
rantia do sigilo e a confidencialidade sobre sua identidade.

Analise dos dados

Foi realizada uma analise de rede para investigar as relacGes entre os recur-
sos, demandas e agdes de redesenho do trabalho com o engajamento e a Adi¢do ao
Trabalho. Optou-se pela analise de redes, pois essa analise exploratéria possibilita
investigar as relacBes entre as variaveis por meio de suas representacfes graficas.
Na analise de redes, cada variavel é representada por um nodo e as associacdes entre
as variaveis sdo representadas por arestas. Para fins de interpretacdo, a magnitude
das associacdes pode ser analisada por meio da espessura das arestas e proximidade,
sendo que quanto maior a espessura da aresta e a proximidade dos nodos, maior a
magnitude relacdes analisadas. As relacdes de valéncia positiva sdo representadas
por arestas verdes, engquanto aquelas de valéncia negativa séo representadas por
arestas vermelhas (Epskamp et al., 2018). As analises foram realizadas utilizando o
algoritmo de posicionamento (Fruchterman & Reingold, 1991) e a penalidade Lasso
(least abssolute shrinkage and selection operator).

Apos a andlise de redes, foi realizada a analise de caminhos minimos entre
os recursos do trabalho, demanda e agbes de redesenho com o engajamento e a
Adicdo ao Trabalho, para identificar quais variaveis possuem relacdes diretas ou
mediadas com uma variavel estabelecida como principal desfecho (Opsahl et al.,
2010). Ao identificar a relacdo direta, torna-se possivel investigar quais variaveis
podem atuar como antecedentes dos construtos estabelecidos como desfechos. No
grafo do caminho minimo, as linhas continuas representam o caminho minimo para
0 nodo estabelecido como desfecho e as linhas pontilhadas indicam relagdes que
ndo contribuem na explicacdo da variavel estabelecida como desfecho.

Por fim, com objetivos de avaliar quais recursos do trabalho, demandas e
acoes de redesenho atuavam como antecedentes dos niveis de Engajamento no Tra-
balho e Adicéo ao Trabalho, foi realizada uma anélise de caminhos. Com base nos
achados da analise de caminhos minimos, os recursos do trabalho, reformulacéo
cognitiva e redesenho da tarefa foram estabelecidos como antecedentes dos niveis
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de Engajamento no Trabalho, enquanto a demanda e a reformulacgéo cognitiva fo-
ram avaliadas como antecedentes dos niveis de Adicdo ao Trabalho. As anélises
citadas foram desenvolvidas no software R studio (R Core Team, 2021).

Resultados

Este estudo buscou identificar o papel desempenhado pelos recursos do tra-
balho e pelas demandas do trabalho na promoc¢do o Engajamento no Trabalho e
prevencdo a Adicao ao Trabalho.

Inicialmente, foi observado que o Engajamento no Trabalho apresentou uma
relacdo positiva com os recursos do trabalho, oportunidade de redesenho, acGes de
reformulacdo cognitiva e redesenho da tarefa, obtendo uma associagdo negativa
com os niveis de demanda (Figura 3.a). A relacdo de maior magnitude com o En-
gajamento no Trabalho foi positiva com os recursos do trabalho, reformulagéo cog-
nitiva e redesenho da tarefa (Figura 3.b). Por outro lado, a Adicdo ao Trabalho ob-
teve uma relacéo positiva com os niveis de demanda e negativa com a reformulacéo
cognitiva (Figura 3.a), sendo a associacdo mais alta entre a Adi¢do ao Trabalho com
os niveis de demanda (Figura 3.a e 3.b).

Foi realizada uma analise de caminhos minimos, a fim de evidenciar o papel
dos recursos do trabalho, acdes de redesenho e demandas na explicacdo dos niveis
de Engajamento no Trabalho e da Adicdo ao Trabalho no sistema analisado. Foi
observado que os recursos do trabalho, a reformulacéo cognitiva e o redesenho da
tarefa apresentaram efeitos positivos diretos sobre o Engajamento no Trabalho. Re-
ferente a Adicéo ao Trabalho, foi demonstrado que os niveis de demanda apresen-
taram efeitos diretos positivos e a reformulagéo cognitiva efeitos diretos negativos
(Figura 3.c).
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Nota. Eng = Engajamento no Trabalho; AT = Adi¢do ao Trabalho; RC = Redesenho Cog-
nitivo; RR = Redesenho das Relagbes; RT = Redesenho da Tarefa; Rec = Recursos do
Trabalho; Dem = Demandas do Trabalho; Op = Oportunidades de Redesenho do Traba-

Iho.

Figura 3.b. Magnitudes das relacdes

Dem 0 -0.02 -0.09 0.14 0 0.11 -0.06

Rec{ .o 0 0.15 -0.08 0.03 0.03 0 0.34

Op- -009 0.15 0 0.35 0.03 0.05 0 0.12

RT. o4 -0.08 0.35 0 0 0.24 0.04 0.23
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Nota. Eng = Engajamento no Trabalho; AT = Adi¢do ao Trabalho; RC = Redesenho Cog-
nitivo; RR = Redesenho das Rela¢bes; RT = Redesenho da Tarefa; Rec = Recursos do
Trabalho; Dem = Demandas do Trabalho; Op = Oportunidades de Redesenho do Traba-

lho.
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Figura 3.c. Analise de caminhos minimos

Nota. Eng = Engajamento no Trabalho; AT = Adi¢do ao Trabalho; RC = Redesenho Cog-
nitivo; RR = Redesenho das Relagbes; RT = Redesenho da Tarefa; Rec = Recursos do
Trabalho; Dem = Demandas do Trabalho; Op = Oportunidades de Redesenho do Traba-
Iho.

Foi investigado se as varidveis observadas na analise de caminhos minimos
atuavam como antecedentes dos niveis de engajamento e Adicdo ao Trabalho. Desta
forma, foi realizada a andlise de caminhos para avaliar a contribuicdo dos recursos
do trabalho, reformulacdo cognitiva e redesenho da tarefa como antecedentes do
engajamento e das demandas e da reformulacédo cognitiva explicando a Adicéo ao
Trabalho. O modelo explicou 47% da variancia dos niveis de Engajamento no Tra-
balho, evidenciando que os recursos do foi o principal antecedente (5 = 0,34; p <
0,05), seguido pela reformulacéo cognitiva (5 = 0,32; p < 0,05) e redesenho da ta-
refa (8 = 0,27; p < 0,05). O modelo explicou 57% da variancia da Adi¢do ao Tra-
balho, sendo que a demanda (f# = 0,76; p < 0,05) e a reformulacéo cognitiva (8 = -
0,10; p < 0,05) foram os fatores que contribuiram para explicar esse estado de bem-
estar no trabalho (Figura 4). Esses achados demonstraram a importancia dos recur-
sos do trabalho, das a¢des de redesenho e das demandas nos niveis de engajamento
e Adicao ao Trabalho que os profissionais vivenciam em seu dia a dia, demons-
trando especialmente os efeitos positivos das dimensdes positivas do trabalho, tais
como 0s recursos e as acoes de redesenho, sobre 0 Engajamento no Trabalho e os
efeitos prejudiciais da demanda no aumento dos niveis de Adicéo ao Trabalho.
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Figura 4. Modelo da anélise de caminho dos niveis de engajamento e
Adicédo ao Trabalho

Dem RC Rec RT

AT |¢

— __w»{ Eng

Nota. Eng = Engajamento no Trabalho; AT = Adi¢cdo ao Trabalho; RC = Redesenho Cog-
nitivo; RR = Redesenho das Rela¢bes; RT = Redesenho da Tarefa; Rec = Recursos do
Trabalho; Dem = Demandas do Trabalho; Op = Oportunidades de Redesenho do Traba-
Iho.

4. Discussao

O Engajamento no Trabalho e a Adicdo ao Trabalho néo tiveram relagdo
direta na rede obtida neste estudo, o que reforca a distin¢éo entre estes dois cons-
tructos (Stefano & Gaudiino, 2019). Na rede, as principais associa¢ées com o En-
gajamento no Trabalho ocorreram positivamente entre esta variavel e 0s recursos
do trabalho, o redesenho cognitivo e o redesenho da tarefa, respectivamente. E, a
relagdo entre o Engajamento no Trabalho e as oportunidades de redesenho se deu
por mediacédo das acOes de redesenho da tarefa.

Os recursos do trabalho foram os antecessores mais relevantes na promocao
do Engajamento no Trabalho, uma vez que favorecem a motivacéo intrinseca para
a realizacdo das atividades laborais e impulsiona o alto investimento de energia
no trabalho com elevada sensacéo de prazer (Vazquez et al., 2019). O redesenho
cognitivo, dimensdo do redesenho do trabalho em que a pessoa atribui um novo
significado ao seu trabalho, também apontado pela literatura como importante an-
tecedente do Engajamento no Trabalho, foi a segunda maior associacéo do En-
gajamento no Trabalho na rede de relagdes (Pimenta de Devotto et al., 2020). Por
fim, o redesenho da tarefa, outra forma de redesenho do trabalho, também apre-
sentou associagcdo com o Engajamento no Trabalho. No entanto, esta ultima rela-
cdo é paradoxal, uma vez que o redesenho da tarefa também apresenta relagéo
significativa com as demandas do trabalho que, por sua vez, estdo fortemente
associadas a Adicao ao Trabalho.
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Esse resultado sugere que, entre os recursos estudados, as formas mais efi-
cientes de fomentar o Engajamento no Trabalho s&o o aumento dos recursos do
trabalho, no que diz respeito as intervencgdes iniciadas pela empresa, e o redesenho
cognitivo, no que diz respeito a mudancas que o individuo pode realizar de forma
autdbnoma. No Entanto, ressalta-se a maior relevancia dos recursos do trabalho
frente @ menor eficicia das diferentes formas de redesenho do trabalho.

No que diz respeito as oportunidades de redesenho do trabalho, estas sdo
um recurso do trabalho que estd associada a percepc¢éo de recursos do trabalho e
fomenta o redesenho da tarefa, que por sua vez, como j& mencionado, fomenta o
Engajamento no Trabalho (Pimenta de Devotto et al., 2020).

Quanto a Adicdo ao Trabalho, o estudo aponta que as principais associa¢es
com esta varidvel ocorrem positivamente com as demandas do trabalho e, negati-
vamente e, em menor magnitude, com o redesenho cognitivo. A relacdo entre a
Adigdo do Trabalho e as demandas do trabalho foi a de maior magnitude em toda a
rede, o que revela uma forte associacdo entre essas duas variaveis e a importancia
do nivel de demandas do trabalho no surgimento da Adicao ao Trabalho (Langseth-
Eide, 2019). As demandas do trabalho quando se apresentam de forma excessivas
tém potencial para despertar o excesso e a compulsdo pelo trabalho no individuo e
esses dois fatores combinados caracterizam a Adicdo ao Trabalho (Langseth-Eide,
2019). Esse estado, no entanto, é indesejado pois acarreta prejuizos para o trabalha-
dor e para a organizacao, o que estimula a busca por fatores protetivos que previnam
0 aparecimento desses casos ou auxiliam trabalhadores para que possam sair do
mesmo.

O redesenho cognitivo, embora apresente associacdo de magnitude baixa
com a Adicdo ao Trabalho, apresenta com esta uma relacdo negativa. O redesenho
das relacdes e o redesenho da tarefa, apesar de estarem fortemente associados ao
Engajamento no Trabalho, também apresentam relacdo positiva com a Adic¢éo ao
Trabalho. Sendo assim, ao considerar a relagdo do redesenho cognitivo com o En-
gajamento no Trabalho, torna-se razoavel sugerir que essa ferramenta tem potencial
para prevenir a Adi¢do ao Trabalho ao mesmo tempo em que favorece o Engaja-
mento no Trabalho, uma vez que as relagdes com estas variaveis se sdo de forma
negativa e positiva, respectivamente.

O modelo final do estudo contou com as variaveis de recursos do trabalho,
demandas do trabalho, redesenho cognitivo e redesenho da tarefa como anteceden-
tes das variaveis de alto investimento de energia no trabalho: Engajamento no Tra-
balho e Adigdo ao Trabalho. Altos niveis de redesenho cognitivo, recursos do tra-
balho e redesenho da tarefa antecedem o Engajamento no Trabalho e essas trés va-
riaveis juntas explicam quase metade da variancia do Engajamento no Trabalho.
Por outro lado, altos niveis de demandas do trabalho e baixos niveis de redesenho
cognitivo antecedem o estado de Adicdo ao Trabalho e essas duas varidveis juntas
representam mais que a metade da variancia da Adi¢do ao Trabalho.
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5. Consideracoes finais

O principal objetivo dos estudos que compdem esta dissertacdo foi identifi-
car como 0S recursos pessoais e 0s recursos do trabalho se relacionam em rede en-
guanto antecessores do Engajamento no Trabalho e da Adi¢do ao Trabalho. As va-
ridveis analisadas como possiveis antecessoras destes dois estados de alto investi-
mento de energia no trabalho foram os tracos de personalidade, a autoeficacia ocu-
pacional, o trabalho significativo, os recursos e demandas do trabalho, o redesenho
do trabalho e as oportunidades de redesenho do trabalho.

Quanto aos recursos pessoais, o trabalho significativo foi a variavel mais
fortemente associada ao Engajamento no Trabalho e, foi evidenciado que a combi-
nacao de baixos niveis de neuroticismo e altos niveis de trabalho significativo sdo,
entre as variaveis estudadas, os principais antecessores do Engajamento no Traba-
Iho. Por outro lado, o alto neuroticismo e a alta extroversdo antecedem o estado de
Adicédo ao Trabalho. O neuroticismo teve papel central na rede de relacGes e apre-
sentou associacdo importante com as duas formas de alto investimento de energia
no trabalho, negativamente com o Engajamento no Trabalho e positivamente com
a Adicdo ao Trabalho.

Ressalta-se que o principal achado do estudo 1 foi que a extroversdo, mais
comumente associada ao Engajamento no Trabalho, apresentou papel importante
no desenvolvimento da Adicdo ao Trabalho, quando associada a altos niveis de neu-
roticismo. Essa relacdo pode ser explicada pelo fato de pessoas com altos niveis de
neuroticismo serem mais perfeccionistas, terem forte desejo de controle e serem
emocionalmente instaveis, e podem se utilizar do trabalho como mecanismo de en-
frentamento para tais emocdes negativas. Enquanto pessoas extrovertidas sao mais
propensas a buscar estimulos externos e ser motivados pelas relag@es sociais, 0 que
gera uma tendéncia a busca por impressionar 0s outros e por status, o que também
se aplica ao contexto de trabalho. Esses dois tragos combinados tém grande poten-
cial para no desenvolvimento da Adigéo ao Trabalho.

No que diz respeito aos recursos e demandas do trabalho, as oportunidades
de redesenho do trabalho favorecem a percepc¢éo de recursos do trabalho e fomen-
tam o redesenho da tarefa que, por fim, favorece o Engajamento no Trabalho. Por
isso, oferecer um ambiente com oportunidades para o redesenho do trabalho tam-
bém pode ser uma ferramenta para que os funcionarios modifiquem o seu trabalho
de forma auténoma de forma a gerar maior identificacdo e, consequentemente, fo-
mentar o Engajamento no Trabalho.

O redesenho cognitivo, modificacdo realizada de autdnoma pelo trabalha-
dor, apresentou relagéo positiva com o Engajamento no Trabalho e negativa com a
Adicédo ao Trabalho, o que pode favorecer o primeiro e atenuar a segunda. No en-
tanto, a relacdo desses dois estados afetivos com o0s recursos do trabalho e com as
demandas do trabalho de forma geral presentes no ambiente organizacional supera
0 poder do redesenho cognitivo ou de qualquer outra forma de redesenho do traba-
Iho.

No entanto, os recursos do trabalho foram os mais importantes antecedentes
do Engajamento do Trabalho enquanto as demandas do Trabalho foram os princi-
pais antecedentes da Adicéo ao Trabalho. Com isso, 0 estudo sugere que a principal
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forma de promover o Engajamento no Trabalho e prevenir a Adicao ao Trabalho é
0 investimento em recursos do trabalho e diminuicédo das demandas de trabalho.
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