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Resumo

Este estudo investigou as relagdes entre capital psicoldgico, desenho do trabalho, engajamento e intengdo de rotatividade.
Trata-se de um estudo quantitativo e de corte transversal com 268 participantes. Utilizou-se como Instrumentos: a)
Questionério de Desenho do Trabalho, b) Escala de Capital Psicolégico, ¢) Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht,
d) Escala Intencdo de Rotatividade e ) Questionério de dados sociodemogréficos. Analises de regressdo apontaram que
fatores do desenho do trabalho e capital psicolégico sdo fatores preditivos de engajamento no trabalho e de intengdo de
rotatividade. Os resultados indicaram ainda que desenho do trabalho e capital psicolégico se relacionavam positivamente
com engajamento no trabalho e negativamente com intencdo de rotatividade. Revelaram também que capital psicoldgico é
um fator supressor na relacdo entre especializacdo e engajamento no trabalho e modera a relagéo entre solucdo de problemas
e intencdo de rotatividade. Ademais, fatores do desenho do trabalho (caracteristicas da tarefa e do trabalho, caracteristicas
sociais e 0 contexto do trabalho) e capital psicolégico explicam engajamento no trabalho e intengéo de rotatividade. Sdo
destacadas a originalidade do estudo, suas colaboracdes tedricas e aplicadas ao contexto de trabalho, destacando-se suas
limitacOes.

Palavras-chaves: Capital psicoldgico; Desenho do trabalho; Engajamento no trabalho; Intencéo de rotatividade.

Resumen

Este estudio investigd las relaciones entre el capital
psicoldgico, el disefio del trabajo, el compromiso y la
intencion de rotacion. Es un estudio cuantitativo del corte
transversal con 268 participantes. Fueron utilizados: a)
Cuestionario de disefio de trabajo, b) Escala de capital
psicoldgico, c) Escala de engagement de Utrecht, d)
Escala de intencion de rotacion y e) Cuestionario de
datos sociodemograficos. Los resultados indicaron que el
disefio del trabajo y el capital psicologico estaban
positivamente relacionados con el engagement en el
trabajo y negativamente relacionados a la intencién de la
rotacion. Los andlisis de regresion sefialaron que los
factores del disefio laboral y el capital psicologico
predijeron em engagement y intencion de rotacion.
También indicaron que el capital psicolégico es un factor

supresor en la relacién entre la especializacion y el
engagement em el trabajo, y modera la relacion entre la
resolucion de problemas y la intencién de rotacion. Se
puede concluir que los factores del disefio del trabajo
(caracteristicas de tareas y del trabajo, caracteristicas
sociales y contexto del trabajo) y el capital psicolégico
explican el engagement y la intencion de rotacién. Se
sefialan la originalidad del estudio, sus colaboraciones
tedricas y aplicadas al contexto laboral, destacando sus
limitaciones.

Palabras clave: Capital psicolégico; Disefio del
trabajo; Engagement en el trabajo; Intencion de
rotacion.
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Abstract

This study investigated the relationships between
psychological capital, work design, engagement and
turnover intention. This is a quantitative and cross-
sectional study with 268 participants. The instruments
used were: a) Job Design Questionnaire, b)
Psychological Capital Scale, c¢) Utrecht Work
Engagement Scale, d) Turnover Intention Scale and e)
Socio-demographic data questionnaire. Regression
analyzes showed that work design factors and
psychological capital are predictive factors of work
engagement and turnover intention. The results also
indicated that work design and psychological capital
were positively related to work engagement and

negatively related to turnover intention. They also
revealed that psychological capital is a suppressive factor
in the relationship between specialization and work
engagement and moderates the relationship between
problem solving and turnover intention. Furthermore,
work design factors (task and work characteristics, social
characteristics and work context) and psychological
capital explain work engagement and turnover intention.
The originality of the study, its theoretical contributions
and those applied to the work context are highlighted,
highlighting its limitations.

Keywords: Psychological capital; Work design; Work
engagement; Turnover intention.

Introducéo

Mudangas  politicas,  ambientais,
sociais, culturais e econémicas que ocorreram
em todo o mundo afetaram as empresas, as
formas de organizagdo do trabalho, bem como
alteraram o desenho do trabalho. Tais
alteracBes também impactaram o proprio
capital (PsyCap) que, por sua vez, também
pode ter estreita relagdo com o engajamento no
trabalho e a intencédo de rotatividade.

Engajamento no trabalho foi definido
por Schaufeli (2012) como um estado
psicolégico positivo em relagdo ao trabalho,
que se relaciona ao bem-estar e a estados
motivacionais do individuo. Bakker, Schaufeli,
Leiter e Taris (2008) apontam como seus
componentes: vigor, dedicacdo e absorcdo.
Tais componentes se relacionam com as
performances dos trabalhadores, tornando o
estudo do construto fundamental a é&rea
organizacional. Este é um  fenbmeno
amplamente estudado na literatura, inclusive
com proposta de modelo para sua explicacéo
como 0 Job Demands and Resources (JD-R)
(Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014) que
propde que recursos do trabalho, recursos
pessoais e demandas do trabalho explicam
engajamento.

Define-se rotatividade no trabalho
como 0 processo de contratacdo e demisséo de
individuos devido a incompatibilidades no
ambiente de trabalho (Siqueira, Martins &
Souza, 2014). Diretamente relacionada a

rotatividade, é sua intencdo, um fendmeno
estudado como seu antecedente direto. Trata-se
de um fenébmeno psicoldgico dos trabalhadores
que envolve a possibilidade que o proprio
individuo tem de sair permanentemente da
empresa em que trabalha em um curto espago
de tempo (Mobley, 1977). De acordo com
Siqueira, Gomide Junior, Oliveira e Polizzi
Filho (2014), bem-estar no trabalho e o
comprometimento com a organizagcdo Sao
fendmenos observados mais frequentemente
entre individuos que ndo possuem uma
intencdo de rotatividade alta. Sendo assim,
baixa intencdo de rotatividade é uma
caracteristica positiva do ponto de vista
organizacional, pois possibilita a retencdo de
trabalhadores significativos para a
organizacao.

PsyCap constitui um estado positivo do
trabalhador, na medida em que se articulam
quatro forgas pessoais (otimismo, resiliéncia,
autoeficacia e esperanca) de modo que sejam
aplicadas harmoniosamente em seu contexto de
trabalho (Fernandes & Martins, 2023).
Conforme Silva e Farsen (2018) existem
relacdes sistémicas entre essas quatro forgas
pessoais, portanto, elas devem ser concebidas
mutuamente, ou seja, em conjunto.

Capital psicoldgico deve ser visto como
um antecedente do desenho do trabalho
(Sameer, Ahmed, & Mohamad, 2019), o qual
afeta e e afetado pelo capital psicoldgico
(Morgeson & Humphrey, 2006). Pode ainda
influenciar o engajamento no trabalho, como
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apregoam Cunha de Jesus, Bastos e Aguiar
(2019). Oldham e Fried (2016) concluem que
caracteristicas individuais, como o capital
psicoldgico, tém importancia fundamental nas
relagdes de trabalho.

Newman, Ucbhasaram, Zhu e Hirst
(2014) relataram que existem evidéncias de que
o capital psicolégico modera relacBes entre
caracteristicas do contexto de trabalho e
satisfacdo profissional, como também, tem um
papel de moderacdo nas relagdes entre
autonomia no trabalho, variedade de
habilidades, significancia, feedback,
processamento de informacBes e ambas as
facetas de satisfacdo. Isto é, PsyCap fortalece
os efeitos positivos desses recursos na
satisfacdo intrinseca ao trabalho. Hong, Huang
e Zhang (2022) encontraram efeitos
moderadores de Psycap na relacéo entre varias
caracteristicas do trabalho.

Noutra linha de raciocinio, Cid (2018),
observou o impacto do capital psicoldgico
no redesenho do trabalho sobre o engajamento
no trabalho, sob a perspectiva do modelo
tedrico de demandas e recursos do trabalho
(JDR-R). A autora concluiu que o capital
psicolégico é um preditor de engajamento no
trabalho.

Sameer et al. (2019), estudaram 251
trabalhadores egipcios, sobre PsyCap como
consequente de desenho do trabalho,
apontaram que a percep¢do dos funcionarios
sobre as caracteristicas do trabalho estava
significativamente relacionada com o0 seu
PsyCap. Choi (2019) pesquisou 331
trabalhadores de empresas sul-coreanas, e
indicou que 0 PsyCap mediou
significativamente a relagdo entre autonomia e
comportamentos proativos, sugerindo que a
autonomia usada no apoio as praticas
gerenciais ndo teria resultados positivos na
promocdo de comportamentos proativos se 0sS
trabalhadores ndo apresentassem bons indices
de capital psicoldgico. Rodriguez-Céaceres,
Ramirez-Vielma, Fernandez-Rios e Bustos-
Navarrete (2018) analisaram o papel do apoio
social na relacdo entre capital psicologico e

desempenho e apontaram que apoio social
atuou como fator preditor de desempenho. Por
isso, a importancia de se considerarem as
relacGes sistémicas, de se compreender que as
forcas pessoais necessitam ser vistas em
conjunto.

E importante discorrer sobre as
varidveis que se relacionam com o Capital
Psicoldgico e que sdo investigadas no presente
estudo: desenho do trabalho, engajamento no
trabalho; e intengdo de rotatividade. Segundo
Devotto (2016), desenho do trabalho esta
relacionado ao conteldo e & organizagdo das
tarefas, as atividades, relacionamentos
interpessoais, autonomia, suporte social e
responsabilidades do individuo para com o
trabalho.

Existem ainda fatores e subfatores de
desenho do trabalho como as caracteristicas da
tarefa (autonomia, variedade de tarefas,
significado da tarefa, identidade da tarefa,
feedback do trabalho), do conhecimento
(complexidade do trabalho, processamento de
informacgdes, solucdo de problemas, variedade
de habilidades e especializacdo), sociais
(suporte social, interdependéncia, interacao
fora da empresa e feedback dos outros) e do
ambiente (ergonomia, exigéncias fisicas,
condicdes de trabalho e uso de equipamentos).

O papel do desenho do trabalho é
destacado em alguns estudos. Por exemplo,
Parker, Wall e Cordery (2001) compreenderam
que o desenho do trabalho afeta os
comportamentos dos trabalhadores, pois trata
das especificacbes de seus conteudos,
procedimentos e formas de relacionamentos
dentro do contexto de trabalho, com o objetivo
de gerar resultados positivos para a
organizacdo, proporcionando maior satisfacéo
no trabalho. Na mesma perspectiva, estudo de
Parker, Morgeson e Johns (2017) apontou que
o0 desenho do trabalho é reconhecido como um
antecedente chave das principais variaveis no
campo da psicologia organizacional e do
trabalho e administracdo, incluindo, além do
engajamento no trabalho e intencdo de
rotatividade, o bem-estar e satisfacdo no
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trabalho, e até o capital psicoldgico, entre
outras. No Brasil, Magnan, Amorim, Machado
e Oliveira (2020) encontraram impacto do
desenho do trabalho em engajamento no
trabalho.

Conforme se pode notar pelo exposto, existe
um gap na literatura que aponta para a
necessidade de estudar como capital
psicolégico e desenho do trabalho impactam
engajamento e intencdo de rotatividade.
Conforme Avey, Wernsing e Luthans (2008),
estudar fenébmenos do trabalho é importante
uma vez que, além de ser identificado como
antecedente de engajamento, desempenho
(Magnan et al, 2020; Luthans & Youssef-
Morgan, 2017), assim como PsyCap € também
construto fundamental para a compreensao de
satisfagdo no trabalho (Cagis & Yildirim,
2022) e engajamento (George, Okon &
Akaighe, 2023).

Ademais, o avanco da tecnologia, as
mudancgas organizacionais e 0 mercado de
trabalho competitivo fazem com que as
empresas invistam em ambientes de trabalho
mais dinamicos (Avolio, Kahai & Dodge,
2000). Isto é, para muitas organizacdes, a
vantagem competitiva derivada do capital
humano (Luthans & Youssef, 2004).

Esses apontamentos revelam um gap na
literatura que aponta a necessidade de
investigar as variaveis relacionadas ao PsyCap
e como elas se comportam para predizer
engajamento e intengdo de saida da
organizacdo. Assim, sdo objeto de investigacao
neste estudo o desenho do trabalho, o
engajamento no trabalho e a intencdo de
rotatividade. Desse modo, tanto capital
psicolégico como desenho do trabalho tornam-
se temas relevantes de investigacdo, mormente
para verificar sua capacidade preditiva sobre
outros fendmenos com engajamento no
trabalho e intencdo de saida da organizacéo.

Diante do exposto, este estudo teve
como objetivo principal testar o modelo teorico
das relagdes entre engajamento no trabalho,
intencd@o de rotatividade, capital psicolégico e
desenho do trabalho, e se existe moderagdo do

capital psicologico nas relagdes entre o desenho
do trabalho, engajamento e intencdo de
rotatividade. Pretendeu ainda: verificar se ha
correlacdo entre desenho do trabalho,
engajamento no trabalho e intengdo de
rotatividade, analisar se desenho do trabalho
prediz engajamento no trabalho e intengédo de
rotatividade, verificar se capital psicologico
modera a relacdo entre os subfatores de
desenho do trabalho e engajamento no trabalho,
verificar se capital psicolégico modera a
relacdo entre os subfatores de desenho do
trabalho e intencdo de rotatividade.

Meétodo

Essa pesquisa foi submetida a
Plataforma Brasil (6rgdo que regulamenta
projetos de pesquisa com seres humanos no
Brasil) e aprovada conforme o CAAE
99094918.1.0000.0089 e numero de aprovagdo
2.955.457. Para a coleta de dados, foram
tomadas todas as precaugfes descritas pelo
Conselho Nacional de Saude (CNS) nas
resolucdes n°® 196/96, 466/12 e 510/16, visando
principalmente a confidencialidade e ao
anonimato dos individuos participantes, ao
esclarecimento de todas as informacgoes
necessarias do atual estudo, bem como a livre
escolha de participacéo.

Procedimentos

A coleta de dados foi feita online, por
meio de um link que foi enviado aos possiveis
participantes, que remetia ao Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e
ao questionario de pesquisa que continha o
questionario e as escalas de avaliacdo das
varigveis.  Tudo foi  formatado no
GoogleForms®. Esse link foi compartilhado
em midias digitais como Linkedin, Facebook e
e-mail.

Os dados foram submetidos a dois tipos
de analises estatisticas: descritivas como
calculo de média, desvio-padrdo com o
objetivo de organizar, resumir e representar 0s
dados (Olivieri & Paulette, 2018) e analises de
regressdo linear maltipla padréo e hierarquicas
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para definir qual era o melhor modelo
explicativo para engajamento no
trabalho. Depois da definicdo do modelo,
incluiram-se as supostas variaveis
moderadoras.

Participantes

Participaram desta pesquisa 268
trabalhadores. Em principio contavam 313,
porém foram excluidos 45 (alguns sujeitos néo
concordaram em participar, outros eram
menores de idade, outros ndo estavam
trabalhando na ocasido da coleta e outros
estavam ha menos de seis meses no cargo).

A média de idade dos participantes era
de 30,46 anos (DP=11,33). Do total, 68,1%
eram do sexo feminino, 63% solteiros, 50,4%
possuiam ensino superior incompleto, 69,3%
ndo exerciam cargos de lideranca, 88,9% eram
da regido sudeste do Brasil, 78,5% trabalhavam
em empresas privadas. Dentre estes 78,5%,
36,2% trabalhavam em empresas com mais de
500 empregados.

Instrumentos

Work Design Questionnaire (WDQ):
traduzido, adaptado e validado para o Brasil
(Borges-Andrade, Peixoto, Queiroga & Perez-
Nebra, 2019). O questionario original possui 77
itens em uma escala de cinco pontos que varia
de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente). O questionario é dividido em:
Caracteristicas da Tarefa, Caracteristicas do
Conhecimento, Caracteristicas Sociais e
Contexto do Trabalho e apresentou, no estudo
de validacdo para o Brasil, os escores (alfas de
Cronbach) relacionados a sequir.
Caracteristicas da tarefa inclui autonomia na
organizacao de trabalho (o= 0,829), autonomia
nas decisdes e nos métodos de trabalho (o=
0.912), variedade de tarefas (o= 0,924),
significado da tarefa (a= 0,837), identidade da
tarefa (o= 0,853) e feedback do trabalho
(0=0.877). Caracteristica do conhecimento
reune complexidade do trabalho (o= 0,806),
processamento da informagdo (o= 0,827),
resolucdo de problemas (o= 0,506), variedade

de habilidades (a= 0.869) e especializagao (o=
0,834). Em Caracteristicas Sociais estdo
agrupados: suporte social (o= 0,802),
interdependéncia (o= 0,819), interacdo externa
a organizagao (o= 0,870) e feedback dos outros
(o= 0,885). Contexto de trabalho agrupa
ergonomia (o= 0,832), demandas fisicas (o=
0,949), condigdes de trabalho (o= 0,782) e uso
de equipamentos (o= 0,717).

Escala de Capital Psicoldgico (PCQ-
24): foi utilizada a versédo brasileira depois de
autorizacdo do Mind Garden, detentor dos
direitos autorais da escala. O PCQ-24
compreende quatro subescalas com igual peso:
(1) esperanca, (2) otimismo, (3) autoeficacia e
(4) resiliéncia. Cada uma dessas subescalas
reline seis itens com opc¢des de resposta em
escala Likert de cinco pontos. No estudo
original de construcdo da escala (Luthans,
Avolio, Avey & Norman, 2007), cada uma das
quatro subescalas foi elaborada a partir de
escalas publicadas anteriormente, testadas e
usadas no local de trabalho. Em estudo
brasileiro, os dados foram analisados por
analise fatorial confirmatéria (Cid, Martins &
Dias, 2020) cujos indices de fidedignidade
(alfas de Cronbah) foram: esperanca: 0,81,
otimismo: 0,78, autoeficacia: 0,85 e resiliéncia:
0,75. O escore é calculado pela média dos itens
em cada fator e pela média geral dos itens.
Quanto maior for o resultado, maior é o capital
psicoldgico do respondente.

Escala de Engajamento no Trabalho de
Utrecht em versdo reduzida (com 9 itens),
UWES-9 (Ferreira, et al., 2016). Os
respondentes indicam, em escala de cinco
pontos, a frequéncia com que as situacdes
relatadas nos itens ocorrem. O escore €
calculado somando-se os valores de todos 0s
itens e a seguir, dividindo por nove (nimero de
itens). Quanto maior for o valor do escore
calculado, maior sera o engajamento no
trabalho. O modelo unidimensional, com valor
do alfa de Cronbach foi igual a 0,93 e o0 da
Confiabilidade Composta igual a 0,91.

Escala de Intencdo de Rotatividade no
Trabalho (EIR) de Siqueira et al. (2014). A
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escala possui trés itens e escala de respostas de
frequéncia que varia de 1 (nunca) a 5 (sempre).
O escore € calculado pela média dos valores
atribuidos a todos os itens. A escala €
unidimensional com avaliacdo de
confiabilidade (alfa de Cronbach) de 0,97.

Resultados e discussao

Capital psicolégico apresentou indices
de correlacdo estatisticamente significantes
(p<0,05) e positivas com os subfatores de
desenho do trabalho, engajamento no trabalho
e negativas com intengéo de rotatividade, bem
como com idade e escolaridade. A correlacéo
com intencéo de rotatividade foi significante e
negativa  (Figura 1). Foram calculadas
correlacbes de Pearson entre as varidveis
continuas e de Sperman entre idade e
engajamento e entre idade e intengdo de
rotatividade, pois idade foi avaliada em faixas
etarias, caracterizando-se, assim, como
variavel ordinal.

Na Figura 1 estdo elucidadas as
correlagdes entre PsyCap e idade, escolaridade,

engajamento no trabalho e intencdo de
rotatividade. Podem ser observadas ainda
correlagcdes entre os fatores de desenho do
trabalho e entre eles e PsyCap.

Os resultados demonstraram que 0s
subfatores complexidade do trabalho e
demandas fisicas, ambos da escala de desenho
do trabalho, ndo apresentaram correlacGes
significativas com capital psicolégico. Os
demais subfatores apresentaram correlac6es
significativas e positivas (entre baixas e
moderadas) com capital psicologico, conforme
se pode perceber na Figura 1. Os resultados
ainda apontam que a percepcdo de tarefas
complexas e desafiadoras que exigem
competéncias de alto nivel, assim como tarefas
que exigem esforco fisico, ndo tém associacdo
com PsyCap  (otimismo, resiliéncia,
autoeficacia e esperanca) dos trabalhadores
desta amostra (Figura 1), apontando ainda que
PsyCap possui associagdo com engajamento e
com intengdo de sair da organizacao.
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Figura 1. Correlages entre capital psicoldgico e as variaveis desenho do trabalho, engajamento no
trabalho, intencéo de rotatividade, idade e escolaridade
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Fonte: Figura elaborada pelas autoras

Tais resultados reforcam a importancia
de se analisar como os trabalhos estdo
projetados dentro das organizacfes, pois
quando ha percep¢do de alto grau de
autonomia, feedback, identidade, significado
do trabalho, qualidade das relagOes
interpessoais,  ergonomia, ambiente e
complexidade do trabalho, isso afetard
positivamente o PsyCap.

Esses achados sdo harmdénicos com o0s
encontrados por Sameer et al. (2019) acerca de
que as percepcdes dos trabalhadores sobre as
caracteristicas do trabalho estdo
significativamente relacionadas a PsyCap.
Outros autores como Newman et al. (2014)
também identificaram relagBes positivas entre
caracteristicas da tarefa, do conhecimento e o
capital psicolégico. Choi (2019) também
encontrou efeitos positivos do capital
psicoldgico na relagdo entre a autonomia e
comportamentos  proativos. Além  disso,
conforme Ho e Chan (2022), o PsyCap é um
recurso atitudinal que impacta o desempenho
individual e organizacional.

As correlacbes entre idade e
escolaridade com PsyCap revelaram-se fracas
positivas, denotando que, com 0 avancar da
idade e com maiores niveis de
escolaridade, PsyCap também aumenta. Tais
resultados demonstram que a idade e a
escolaridade  possuem  associagdo  com
otimismo, resiliéncia, esperanca e autoeficacia,
que estdo ligados ao vigor no trabalho,
a dedicacdo, a absorcdo e a intencdo de sair da
organizagdo.  Essas  relagbes  relatadas
anteriormente suscitam ideias sobre politicas e
praticas de Recursos Humanos no combate ao
etarismo nas organizagGes, assim como
investimentos em beneficios relacionados ao
incentivo na formacdo académica dos
trabalhadores (Figura 1). Tais resultados
confirmam achados de Cunha de Jesus (2018)
de que, se o grau de escolaridade do
colaborador for alto, ele disponibilizara de
habilidades e conhecimentos elevados em seu
trabalho.

No presente estudo, 0 engajamento no
trabalho apresentou correlagdo moderada
positiva com PsyCap e correlagdo moderada
negativa com intencdo de rotatividade,
conforme Figura 1. Esses indices revelam que
a percepcdo de PsyCap aumenta com o maior
engajamento no trabalho e varia inversamente
com a intengdo de turnover.

Com relacdo ao engajamento no
trabalho, os resultados expostos corroboram os
de Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel (2014),
que indicaram que autoavaliagOes positivas do
ambiente do trabalho, ligadas aos recursos
pessoais, como autoestima, autoeficacia e
otimismo, contribuem para maior satisfacdo e
engajamento no trabalho.

Apobs as analises das correlagdes, 0s
dados foram analisados por meio de analises de
regressao multiplas padrdo e hierérquicas,
tendo como preditores todos os fatores de
desenho do trabalho, PsyCap, idade e
escolaridade e como variavel consequente,
engajamento no trabalho, a fim de verificar
quais variaveis eram preditoras significantes de
engajamento no trabalho. Os resultados
apontaram que o0 conjunto das variaveis
antecedentes predisse 54,5% da variancia da
consequente (R?=0,545%, F=227,608,
p<0,001). A variavel que melhor predisse
engajamento foi capital psicologico (f=0,779,
p<0,001), responsavel pela explicacdo de
45,9% de engajamento no trabalho.

Os resultados apontaram que idade
acrescentou 1,5% na explicagdo do modelo,
portanto, tal varidvel é uma preditora de
engajamento no trabalho (=0,115; p<0,05), ou
seja, cada ano de idade acrescenta 1,5 ao
resultado de engajamento no trabalho,
indicando que com o avancar da idade, o
engajamento no trabalho aumenta. Esses
resultados apontam ainda que, com o passar do
tempo, as pessoas adquirem mais autonomia,
conhecimentos e resiliéncia no trabalho. Esses
achados coincidem com os de Garbin,
Pasqualotti, Chambel e Moretto (2019), que
identificaram que, com o passar da idade, as
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pessoas aprimoram suas escolhas, refinam suas
metas, desligam-se de metas inatingiveis e
ajustam suas expectativas em relacdo ao
trabalho e recompensas. Corroboram também
0s de Gostautaite e Buciuniene (2015) que
observaram um aumento linear do engajamento
durante toda a vida laborativa do trabalhador.
Todavia, contrariam os achados de James,
Mckechnie e Swanberg (2011) que apontam
um aumento positivo de engajamento até os 55
anos, estabilizando-se depois.

A variavel especializacédo (percepgéo de
ter conhecimentos, habilidades em execucgéo de
tarefas especializadas) também se apresentou
como preditor de engajamento no trabalho,
contribuindo com um acréscimo de 3,7% na
explicacdo do modelo, ou seja, conhecimentos
e habilidades especializadas sdo preditores
significantes de engajamento no trabalho.
Percepgdes individuais de diferencas na
execucdo do trabalho moldam as tendéncias das
pessoas no engajamento (Macey & Schneider,
2008; Khan, 1990).

Interdependéncia se apresenta neste
modelo como varidvel preditora de
engajamento no trabalho, contribuindo em
1,6% (p=-0,129, p<0,001), indicando que,
apesar de contribuicdo pequena, trabalhadores
que percebem que o seu trabalho impacta e é
impactado pelo trabalho de outras pessoas séo
mais engajados no trabalho. A
interdependéncia relaciona-se com aspectos
sociais do trabalho e isso cria significado para
o trabalho, pois os trabalhadores que atuam em

trabalhos interdependentes
desenvolvem interacdes gratificantes e trocam
entre si apoio social, aumentando a resiliéncia,
a seguranca e o0 engajamento no trabalho. Nesse
sentido, Grant, Fried e Juillerat (2011)
entendem que interdependéncia pode permitir
ao trabalhador compartilhar a carga de
trabalho, assim como entender a carga dos
colegas de trabalho, fatos que podem facilitar
outros resultados, inclusive o engajamento no
trabalho.

Outro fator preditor de engajamento foi
conforto no trabalho, que contribuiu com 1,6%
na explicacdo do modelo, indicando que se 0
trabalho proporciona local e equipamentos
ergonémicos, o trabalhador é mais engajado no
trabalho. Esses resultados apontam na mesma
direcdo dos achados de Bakker et al., (2008);
Mura, Nonnis, Scrima, e Fornara (2023), que
identificaram que recursos do trabalho tais
como seguranca no trabalho, controle sobre o
trabalho e grau de ajuste pessoa-ambiente
proporcionam  bem-estar,  satisfacdo e
engajamento.

A Tabela 1 revela os resultados da
regressao hierarquica na qual a ordem de
entrada das varidveis antecedentes foi
determinada por seus pesos revelados na
regressdo padrdo relatada anteriormente.
Ressalta-se que os resultados desta regresséo
revelam a adequacdo de manter todas as
variaveis antecedentes conforme o modelo 5,
que foi aquele com maior poder explicativo.

Tabela 1
Resultado da regressdo hierarquica das variaveis antecedentes sobre engajamento no trabalho
(N=268)
Modelo Variaveis preditoras R? Alteracéo R? Alteracéo F
PsyCap 0,461 - 227,608**
Idade 0,476 00,15 7,663**
5 Especializacéo 0,513 0,037 20,077**
Interdependéncia 0,529 0,016 9,018**
Conforto no Trabalho 0,545 0,016 8,954**

Nota. R?= 0,545 (R? ajustado= 0,536); F= 62,755 (alteragdo de F= 8,954%).

*p<0,05, **p<0,001
Tabela elaborada pelas autoras
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Pode-se observar na Tabela 1 que as
cinco variaveis antecedentes do modelo,
contribuem significativamente na explicacdo
de engajamento no trabalho, uma vez que cada
uma das aumenta o poder explicativo da
equacdo de regressdo, que representa a
magnitude do relacionamento entre cada um
dos preditores e de engajamento no trabalho.
Estes resultados comprovaram que
trabalhadores que apresentaram altos indices de
PsyCap, vivenciavam emocgOes positivas,
mobilizavam seus recursos para o trabalho e
influenciavam o engajamento no trabalho.

Esses resultados diferem dos de
Humphrey, Nahrgang e Morgeson (2007) que
encontraram autonomia, feedback do trabalho,
identidade e significado do trabalho, variedade
de habilidades como preditores de
engajamento, e dos de Christian, Garza e
Slaughter  (2011), cujo estudo revelou
autonomia, solucéo de problemas,
complexidade do trabalho, feedback, suporte

INTERDEPENDENCIA

social e variedade de tarefas como aspectos
determinantes de engajamento no trabalho.
Tais diferengas entre os resultados poderiam
ser explicadas pela variacdo cultural entre os
participantes desse estudo, por diferengas entre
as médias de idade, entre outros fatores
dispares entre as amostras estudadas.

Para verificar se PsyCap modera a
relacdo entre as varidveis de desenho do
trabalho preditoras de engajamento -
interdependéncia, especializacdo e conforto no
trabalho - e engajamento no trabalho, calculou-
se o fator de interacdo entre interdependéncia e
capital psicoldgico, entre especializacdo e
capital psicoldgico, assim como entre conforto
no trabalho e capital psicoldgico. Tais termos
de interacdo foram inseridos um a um em
regressoes lineares-padréo, conforme modelo
apresentado na Figura 2.

ESPECIALIZACAD

CONFORTO NO

TRABALHO

/ ENGAJAMENTO

CAPITAL PSICOLOGICO

Figura 2. Modelo de verificacdo de moderacgéo do capital psicoldgico, entre fatores de desenho do

trabalho e engajamento
Fonte: Figura elaborada pelas autoras

Ressalta-se que moderacdo implica em
influéncia entre as variaveis e ndao uma
suposicdo, (Abbad & Torres, 2002). Os
resultados indicaram que as variaveis de
interacdo entre PsyCap e interdependéncia e
entre PsyCap e conforto no trabalho néo
impactaram de modo significante a variavel
consequente, nao havendo  aumento
significativo no R2. Esses achados revelam que
capital psicologico ndo modifica a relagdo essas

variaveis antecedentes e engajamento no
trabalho.

Todavia, a interagdo entre PsyCap e
especializacdo revelou poder de explicacdo
estatisticamente significante sobre
engajamento no trabalho (Tabela
2). Conforme se pode observar na Tabela 2, os
resultados apresentam um aumento no R? no
modelo que incluiu o termo de interagdo. A
entrada do fator de interacdo aumentou o beta
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de capital psicoldgico e de especializacdo. A
interacdo foi estatisticamente significante,
indicando que capital psicoldgico modera a
relacdo entre especializacdo e engajamento no
trabalho. Houve inversdo do sinal do termo de
interacdo se comparado ao sinal positivo da
correlacdo entre este termo e engajamento, o

Tabela 2

que aponta que o fator de moderagdo entrou
como supressor de ambos os preditores (Abbad
& Torres, 2002), devido aos aumentos de seus
Betas e a inversédo dos sinais entre correlacao e
Beta. Quando ocorre supressdo, ha eliminacao
de parte da variancia irrelevante de outros
preditores ou da variével critério.

Resultados das andlises de regressdo padrdo sem e com fator de interacdo entre PsyCap e

Especializacéo (VD: engajamento)

Modelo 1 Modelo 2
(sem interacéo) (com interaciio)

Variaveis B Beta t Sig B Beta t sig
Constante 0,32 1,33 186 -1,39 -2,064 0,04
Capital 0,78 0,56 11,54 ,000 1,29 0,92 6,47 0,00
Psicoldgico
Idade 0,01 0,11 2,60 ,010 0,01 0,12 2,73 ,007
Especializacao 0,16 0,20 4,27 ,000 0,64 0,81 3,52 ,001
Interdependéncia -0,13 -0,14 -3,30 ,001 -0,13 -0,15 -3,47 ,001
Conforto no 0,09 0,13 0,00 0,10 0,13 3,14 002
trabalho
PsyCapx 003 0,14 0,84 271 007
Especializagéo
Nota. R2 0,54 0,56

R2 ajustado 0,54 0,55

z 62,75 ** 54,78**

**p<0,01

Tabela elaborada pelas autoras

Os resultados evidenciam o papel resilientes, esperancosos e autoeficazes

importante do capital psicolégico na relacdo
entre  especializagio e  engajamento.
Especializacdo reflete o grau de execucdo de
tarefas, conhecimentos e  habilidades
especializadas do desenho do trabalho e
engajamento no trabalho. Assim, para
trabalhadores com maior nivel de PsyCap,
especializacdo prediz maior engajamento do
que para aqueles com menor nivel de PsyCap.

Resultados deste estudo corroboram os
de Cid (2018) que indicaram que o capital
psicolégico tem impacto expressivo no
engajamento no trabalho, quando comparados
a recursos estruturais ou sociais. Trabalhadores
que possuem maior otimismo, que sdo mais

investem mais energia, sdo mais dedicados e
deixam-se absorver pelo trabalho.

Mudangas no mercado de trabalho
podem acarretar percepc¢ao de falta de controle,
gerar insegurancas e trazer dificuldades de lidar
com este ambiente adverso. Por isso, estudar o
papel do capital psicoldgico, do desenho do
trabalho e do engajamento no trabalho ¢é
importante  (Luthans & Youssef-Morgan,
2017), uma vez que estas variaveis impactam
também em outros constructos positivos como
qualidade de vida no trabalho, comportamentos
proativos e bem-estar no trabalho, e estes
podem trazer baixa intencdo de rotatividade e
maior produtividade.
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Para verificar os fatores preditivos de
intencdo de rotatividade, realizou-se uma
andlise de regressdo multipla padrdo entre esta
varidvel e idade, escolaridade, capital
psicoldgico e todos os subfatores da escala de
desenho do trabalho. Os resultados (R?=0,32, Z
= 24,72, p<0,001, o) indicaram que o conjunto
de varidveis explica 32% do modelo (R?
ajustado=0,31), sendo que especializagéo,
capital psicologico, autonomia na planificacéo
da tarefa, solugéo de problemas, e conforto no

Tabela 3

trabalho minimizam a intencdo do trabalhador
sair da empresa.

A partir desses resultados, fez-se uma
analise de regressdo hierarquica, quando a
ordem de entrada das variaveis se deu a partir
dos maiores valores de beta observados na
regressdo anterior, conforme se observa na
Tabela 3.

Resumo andlise de regressao hierarquica entre as variaveis preditoras de intencdo de rotatividade

Modelo Variaveis preditoras R? Alteracdo R? Alteracédo F
PsyCap 0,20 68,09
Especializacéo 0,23 0,03 9,61
Autonomia Planificacdo do

5 trabalho 0,25 0,02 7,99
Solucéo de problemas 0,28 0,04 14,10
Conforto no trabalho 0,31 0,03 10,94

Nota. R2=0,32 (R2 ajustado= 0,31); F=33,25 (alteragdo de F= 11,71**),

*p<0,05; **p<0,01
Tabela elaborada pelas autoras

Com tais resultados, verificou-se que o
modelo com as cinco variaveis preditoras de
intencdo de rotatividade explicaram maior
variancia. Eles revelaram que quatro dos
subfatores de desenho do trabalho juntamente
com PsyCap sdo preditores de intencdo de
rotatividade, sendo dois subfatores de
caracteristicas do conhecimento (solucdo de
problemas e especializagdo), um de
caracteristicas da tarefa (autonomia na
planificacdo da tarefa) e um do contexto do
trabalho (conforto no trabalho).

A andlise dos Betas (Tabela 4) aponta
que os trabalhadores com maior PsyCap tém
menor intencdo de deixar seus postos de
trabalho. Assim, bons niveis de otimismo,
resiliéncia, autoeficicia e esperanca sdo 0s
preditores mais fortes de intencdo de saida da
organizacdo. Especializagdo, autonomia e
conforto sdo igualmente preditores negativos
de intencdo de rotatividade. Ou seja, quando o
trabalhador percebe que tem autonomia para
desempenhar suas tarefas, utilizando seus
conhecimentos, tem um ambiente de trabalho

confortavel e possui menor intencdo de sair da
empresa. Todavia, solucdo de problemas é
preditor direto, o que significa que trabalhos
que apresentam muitos problemas que exigem
solucdo répida e criativa, tendem a levar a
maior intencdo de deixar a organizacao.

Estes resultados corroboram os de
Luthans et al. (2005) que indicaram que capital
psicoldgico, era preditor de percepcbes de
satisfacdo no trabalho. Reforcam ainda os
resultados de Avey et al. (2011) que apontaram
que, quando os trabalhadores estdo satisfeitos
com seu ambiente de trabalho, eles apresentam
emogdes positivas, geram comportamentos
positivos, maior performance e isso minimiza a
intencdo de sair da empresa.

Tais resultados confirmam os de
pesquisas anteriores gque sugerem que apoio
social, idade e o contexto de trabalho impactam
a intencdo de rotatividade. H& que se considerar
ainda que os fatores preditores de engajamento
no trabalho podem ser preditores de intengéo de
rotatividade, pois o0 engajamento no trabalho
afeta a intencdo de rotatividade (Akingbola &
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Van den Berg, 2019; Xuelin, Mamun, Hoque,
Hussain & Yang, 2023).

A verificagdo de moderacdo por capital
psicoldgico para a relagdo entre autonomia no

Tabela 4

planejamento do trabalho, solucgéo
problemas, especializacdo, conforto
trabalho e intencdo de rotatividade foi

verificada, conforme modelo apresentado na

Figura 3.

Coeficientes de regressédo dos preditores de intencéo de rotatividade

o Coeficientes ndo padronizados Coeficientes padronizados
Variaveis -
B Beta t sig.

(Constante) 6,82 13,82 0,000
Capital Psicoldgico -0,69 -0,28 -4,46 0,000
Especializacéo -0,35 -0,25 -3,75 0,000
Solucdo de problemas 0,35 0,21 3,05 0,003
Autpnorpla de decisGes e 028 020 3.03 0,003
realizacdo
Conforto no trabalho -0,23 -0,18 -3,31 0,001

Nota. Tabela elaborada pelas autoras

AUTONOMIA PLANEJAMENTO
TRABALHO

SOLUCAO DE
PROBLEMAS

ESPECIALIZACAO

CONFORTO NO
TRABALHO

INTENGCAO DE
ROTATIVIDADE

CAPITAL PSICOLOGICO

Figura 3. Modelo hipotético de moderacédo do capital psicologico, na relacdo entre fatores de
desenho do trabalho e intencéo de rotatividade.
Fonte: Figura elaborada pelas autoras.

Para testar essa moderacdo foram
criados termos de interacdo entre as variaveis
preditoras de intengédo de rotatividade (solucéo
de problemas, autonomia na planificacdo do
trabalho, especializacdo, conforto no trabalho)
e capital psicoldgico. Esses termos de interagdo
entraram, um a um, juntamente com as
preditoras em analises de regressdo padrao.

Os resultados revelaram que capital
psicologico ndo moderada as relagbes entre
especializacdo, autonomia na planificagcdo do
trabalho, conforto no trabalho e intencdo de
rotatividade (Tabela 4). Todavia, ele modera a
relacdo entre solucdo de problemas e intencéo
de rotatividade.
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Tabela 5

Comparacéo de resultados de analises de regressdo sem e com termo de interacdo entre PsyCap e

solucéo de problemas (VD: Intenc&o de rotatividade)

Modelo 1 Modelo 2
Variaveis B Beta sig B Beta sig
Constante 7,05 0,00 11,38 0,00
Solucdo de problemas 0,34 0,20 0,00 -0,75 -0,46 0,13
Especializacéo -0,40 -0,29 0,00 -0,19 -0,30 0,00
Capital Psicolégico -0,67 -0,27 0,00 -1,95 -0,80 0,00
Autonomia na Planificagdo do 030 023 0,00 031 023 0,00
Trabalho
Conforto no trabalho -0,23 -0,18 0,00 -0,24 -0,19 0,00
PsyCap x solu¢do de problemas 0,32 1,01 0,04
Nota. R2 0,34 0,35
R2 ajustado 0,32 0,33
R 0,58 0,59
Z 26,57** 23,13**
** n<0,001
Tabela elaborada pelas autoras
A Tabela 4 apresenta os resultados dos da lideranca (suporte social, feedback,
modelos sem (Modelol) e com (Modelo 2) autonomia) pode moderar esta relagdo,

termo de interacdo entre capital psicoldgico e
solucdo de problemas. Os resultados revelam
que, com a entrada do termo de interacao,
houve um aumento no R?. A entrada do termo
de interacdo aumentou o beta de capital
psicoldgico e anulou a significancia de solugdo
de problemas, indicando que capital
psicoldgico modera a relacdo entre solucdo de
problemas e inten¢do de rotatividade. Desse
modo, trabalhadores com capital psicoldgico
mais elevado possuem menor intencdo de
deixar a organizacdo quando a exigéncia de
solucbes criativas de problemas € alta,
comparativamente  aqueles com capital
psicolégico menor. Assim, PsyCap
amorteceria tais exigéncias.

Esses resultados vdo no mesmo sentido
de outros  estudos, apontam que 0
desenvolvimento de competéncias para
autonomia, solucdo de problemas e suporte
social influenciavam negativamente na
intencdo de rotatividade (Wan & Duffy, 2022;
Fronda & Labrague, 2022; Bruning &
Campion, 2022; Deursen, 2023). Os resultados
também confirmam parte dos achados de
Apostel, Syreke e Antoni (2018) que
verificaram que caracteristicas da tarefa podem
afetar a intencdo de rotatividade e que o papel

abrandando-a.

A moderacdo do PsyCap neste caso
pode inverter o papel da solucdo de
problemas que, na presencga de maior PsyCap,
passa a minimizar a intencdo de rotatividade.
Tais resultados corroboram achados de estudo
de Darvishmotevali e Ali (2020) ao observarem
impacto positivo de PsyCap na capacidade de
lidarem com a inseguranca no trabalho.

Concluséao

Este estudo atingiu 0s objetivos
propostos, pois pode identificar os preditores
de engajamento no trabalho e de intencdo de
rotatividade. Revelaram que engajamento no
trabalho é predito por alguns aspectos do
desenho do trabalho, por PsyCap e por
idade. Seus resultados apontaram que capital
psicologico modifica a relagéo entre os fatores
do desenho do trabalho e engajamento no
trabalho e intencdo de rotatividade. Tais
resultados demonstraram que analisar como o
trabalho é projetado dentro das organizacdes €
importante, pois quando ha alto grau de
autonomia, quando o trabalhador recebe
feedback, quando as tarefas possuem
identidade (trabalhadores executam tarefas
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completas), quando o trabalho possui
significado, se existe boa qualidade nas
relacbes interpessoais, quando o trabalho é
ergondémico, se o0 ambiente de trabalho é
adequado e se o trabalho ndo é composto por
tarefas  demasiadamente  simples,  0s
trabalhadores sdo mais otimistas, esperangosos,
resilientes e autoeficazes. Esses aspectos
melhoram o engajamento no trabalho e
diminuem a intencéo do trabalhador em sair da
empresa. Esses resultados podem suscitar
ideias sobre politicas e praticas de Recursos
Humanos no combate ao etarismo nas
organizagfes, assim como investimentos em
beneficios relacionados ao incentivo na
formacdo académica dos trabalhadores.

Foi verificado ainda, que as variaveis
idade, interdependéncia, especializacdo e
conforto no trabalho sdo preditoras de
engajamento no trabalho, bem como capital
psicoldgico, especializacdo, solucdo de
problemas, autonomia de decisdes e conforto
no trabalho sdo preditores de intencdo de
rotatividade.

Capital psicologico se apresentou como
preditor de engajamento no trabalho e de
diminuicdo da intencdo de rotatividade, tendo
um papel supressor nas relagbes entre
especializacdo (conhecimentos e habilidades
especializadas do desenho do trabalho) e
engajamento no trabalho.

Verificou-se que quando o trabalhador
ndo percebe que consegue solucionar
problemas ndo rotineiros de forma inovadora,
prevenindo e corrigindo erros, isto pode leva-lo
a intencdo de sair da empresa. Capital
psicolégico modera esta relacéo e pode inverter
este  resultado, dando  subsidios e
potencializando  acbes para  solucionar
problemas, minimizando assim a inten¢do de
rotatividade. Os  resultados revelaram a
importancia que o capital psicologico
desempenha nestas relagdes, pois trabalhadores
com maiores niveis de capital psicolégico
apresentam expectativas positivas com relacao
ao futuro, melhor qualidade de vida no

trabalho, impactando positivamente as relagoes
interpessoais.

O presente estudo foi inédito e
encontrou  resultados  relevantes  que
proporcionam um conjunto de informagdes
mais sistematizadas em torno do desenho do
trabalho e de suas relacbes com capital
psicoldgico, engajamento no trabalho e
intencéo de rotatividade.

No decorrer da coleta de dados,
verificou-se que, devido ao fato de a pesquisa
conter muitos itens, as pessoas desistiam de
responder, 0 que teve impacto no tamanho da
amostra. Outras limitacGes do estudo foram a
amostra por conveniéncia, o estudo possuir um
desenho de corte transversal e, portanto,
representar apenas 0 momento da coleta. Outra
limitacdo foi a utilizagdo de instrumentos de
autorrelato, o que pode ter implicagdes em
relacdo a endogeneidade e a confiabilidade dos
dados devido a desejabilidade social e ao
estado emocional dos respondentes no
momento de suas participacdes. Indica-se
maior numero de pesquisas no contexto
brasileiro a fim de promover comparacdes com
amostras com diferengas culturais, que podem
afetar a analise dos resultados.

Todavia, apesar das limitacGes, a
pesquisa traz importantes reflexdes sobre a
pratica do psicélogo organizacional e do
trabalho e de profissionais dos departamentos
de gente e gestdo frente as novas demandas do
mercado do trabalho, pois as mudancas no
mundo do trabalho apontam para a urgéncia de
novos desenhos organizacionais e do trabalho.
Ressalta-se que desenho do trabalho tem
importante impacto no engajamento no
trabalho. Quanto a intencdo de rotatividade, o
cenario de grande desemprego pode nao
ocasionar a saida do trabalhador devido a ndo
possibilidade de uma recolocacdo no mercado
de trabalho, mas pode acarretar baixa
produtividade, adoecimento fisico e mental.

Como sugestdes para pesquisas futuras,
recomenda-se a replicacdo deste estudo a fim
de ampliar a amostra; estudos longitudinais a
fim de avaliar os impactos do desenho do
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trabalho no engajamento no trabalho e na
intencdo de rotatividade; estudos sobre desenho
do trabalho (home-office ou presencial) nas
novas configuracdes organizacionais no poés-
pandemia.

Diante dos resultados apresentados,
espera-se que este estudo possa revelar a

importancia de psicélogos organizacionais e do
trabalho e profissionais de recursos humanos,
pensarem em estratégias de desenho do
trabalnho e desenvolvimento do capital
psicologico, a fim ndo s6 de aumentar o
engajamento, visando promover saude no
ambiente organizacional, bem de como
diminuir a intencédo de rotatividade.
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