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Resumo

Klotz, Mariana; Rodrigues, Jaqueline de Carvalho. Adaptabilidade de
carreira como um antecedente das ac¢des de redesenho do trabalho. Rio
de Janeiro, 2023, 75 p. Dissertacdo de Mestrado — Departamento de
Psicologia, Pontificia Universidade Cato6lica do Rio de Janeiro.

Em um mundo cada vez mais dindmico, no campo da Psicologia
Organizacional, faz-se necessario entender como os individuos tém lidado com as
mudancas profissionais ao longo da vida. Esta pesquisa foi dividida em dois
estudos. O primeiro teve como objetivo testar a invariabilidade da Escala de
Adaptabilidade de Carreira (EAC) no periodo pré e durante a pandemia. A pesquisa
teve dados coletados de 2018 a 2022 e foi composta por 2.674 participantes, entre
17 e 76 anos, dos quais 62,4% sdo mulheres e mais de 70% tém ensino superior
incompleto. Os dados mostraram a invariancia da EAC. Os indices de ajuste obtidos
para ambos os grupos, sem distingdo, foram x(246) = 4037,38, CFI = 0,951, TLI =
0,945, RMSEA = 0,07 [0,074 - 0,078], SRMR = 0,038, Gamma-Hat = 0,871. Este
estudo concluiu que tanto a EAC como as quatro dimensdes avaliadas pelo
instrumento — preocupacdo, controle, curiosidade e confianca — sdo medidas
invariantes. O segundo artigo analisou 0 quanto as caracteristicas pessoais (as
quatro dimensdes da adaptabilidade de carreira) explicam o redesenho do trabalho
(acBes proativas por parte do individuo) e se ha algum aspecto especifico com maior
impacto nessa relacdo. Participaram 299 trabalhadores, que responderam um
questionario sociodemografico, a EAC e Escala de Percepc¢do para Redesenho do
Trabalho. Andlises de redes e das regressdes indicaram forte associagdo entre
preocupacdo, controle, curiosidade e confianga e o redesenho das relagGes, o
redesenho das tarefas e a reformulacdo cognitiva. Apesar de todas as relagdes terem
sido positivas, a curiosidade destacou-se como o fator que mais influencia o
redesenho do trabalho. Esse estudo contribui para o entendimento das relagdes

intimas entre a adaptabilidade de carreira e as trés formas de redesenho.

Palavras-chave

Adaptabilidade; carreira; redesenho do trabalho.



Abstract

Klotz, Mariana; Rodrigues, Jaqueline de Carvalho (Advisor). A Career
adaptability as an antecedent of job crafting. Rio de Janeiro, 2023, 75 p.
Dissertacdo de Mestrado — Departamento de Psicologia, Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

In an increasingly dynamic world, in the field of organizational psychology,
it is necessary to understand how individuals have dealt with professional changes
throughout their lives. This research was divided into two studies. The first aimed
to test the invariability of the Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) in the period
before and during the pandemic. The survey had data collected from 2018 to 2022
and was composed of 2,674 participants, between 17 and 76 years old, of which
62.4% are women and more than 70% have incomplete higher education. The data
showed the invariance of the CAAS. The fit indices obtained for both groups,
without distinction, were x(246) = 4037.38, CFI = 0.951, TLI = 0.945, RMSEA =
0.07 [0.074 - 0.078], SRMR = 0.038, Gamma-Hat = 0.871. This study concluded
that both the CAAS and the four dimensions separately - concern, control, curiosity
and confidence - are invariant measures. The second article analyzed how much
personal characteristics (the four dimensions of career adaptability) explain work
redesign (proactive actions on the part of the individual) and if there is any specific
aspect with greater impact in this relationship. Participated 299 workers, who
answered a sociodemographic questionnaire, CAAS and Work Redesign
Perception Scale. Network and regression analyzes indicated a strong association
between concern, control, curiosity and trust and relationship redesign, task
redesign and cognitive redesign. Although all relationships were positive, curiosity
stood out as the factor that most influenced the redesign of the work. This study
contributes to the understanding of the intimate relationships among career

adaptability and the three forms of redesign.

Keywords
Adaptability; career; job crafting.
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1

Introducéao

Tendo em vista a natureza dindmica das carreiras, torna-se fundamental
estudar sua gestdo ao longo da vida, dentro e fora das organizagfes. Durante o
século XX, as pesquisas buscaram compreender 0s processos de desenvolvimento
em um contexto histérico no qual, de acordo com Savickas et al. (2009),
trabalhadores que se dedicassem teriam a contrapartida de ter um emprego estavel
por toda a vida. Contudo, com a diversificacdo das formas de trabalho, bem como
com o surgimento de novas profissdes, especialmente a partir de meados da década
de 1970, a compreensao da carreira se alterou e a énfase passou a recair mais sobre
aspectos de mobilidade e transi¢cdo do que de estabilidade (Hall, 1976; Savickas,
1997; Super, 1980; 1990; Super et al., 1988; Super et al., 1996).

Com a Revolucdo Industrial e todas as mudancas sociais e econémicas
advindas dela, surgiram alguns modelos desenvolvimentistas de carreira que
impulsionaram a mudanca de orientagdo vocacional para aconselhamento de
carreira (Savickas et al., 2009). Engquanto o século XX é caracterizado por carreiras
mais lineares, dependéncia hierarquica e relacdes de trabalho estaveis, o século XXI
é caracterizado por perspectivas profissionais menos previsiveis e com transicdes
mais frequentes. A estabilidade, portanto, da lugar a flexibilidade e os percursos
profissionais deixam de ter a obrigatoriedade de uma sequéncia ordenada de fases
(Duarte et al., 2010).

Surge, entdo, uma clara necessidade dos individuos de se adaptarem a esse
novo cenario, mutavel e incerto. Nesse contexto, a teoria desenvolvimentista de
Super (1980) tem grande relevancia. Esta consiste na implementacdo do
autoconceito, que é o produto de interacBes complexas, incluindo o crescimento
fisico e psicoldgico, as experiéncias pessoais e as caracteristicas dos contextos.
Propde, a partir disso, um quadro desenvolvimentista das diferentes fases do ciclo
de vida: crescimento, exploragdo, estabelecimento, manutencdo e declinio. No

entanto, a abordagem de Super é confrontada por presumir a existéncia de um
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processo maturativo (Savickas, 2002). Propostas posteriores chamam atencdo para
a necessidade do foco em carreira e adaptabilidade (Savickas 2002; 2005; 2008),
com destaque para a Teoria da Construcdo de Carreira, idealizada pelo psicologo
Mark Savickas.

Este estudo foi desenvolvido a partir da perspectiva da Teoria de Construgéo
da Carreira, que considera a carreira como um roteiro individual e enxerga o
individuo de forma personalizada, complexa e global (Duarte et al., 2010). Dentro
do contexto de n&o-linearidade do mundo do trabalho atual, outro construto
importante de ser entendido € o redesenho do trabalho (Wrzesniewski & Dutton,
2001), que pode ser definido como a¢fes proativas de delineamento do trabalho
com o objetivo de alinhar o trabalho as preferéncias, competéncias, motivacgdes e
proposito individuais (Grant & Parker, 2009). Por meio do esforco individual, o
profissional ultrapassa os limites da sua funcédo e responsabilidades pré-definidas e
torna-se protagonista da sua jornada, tornando-a mais interessante e significativa
(Berg et al., 2013).

As alteragdes no contexto organizacional foram a base para a Teoria da
Construcéo de Carreira e para o surgimento do conceito do redesenho do trabalho.
A partir de entdo, as habilidades de adaptabilidade de carreira e proatividade
passaram a ser cada vez mais importantes e valorizadas na gestdo de pessoas (Van
Dam, 2017; Dubbelt et al., 2019). Além das mudancas associadas ao
desenvolvimento tecnoldgico e a globalizacdo, observa-se que a pandemia de
COVID-19 exigiu que as condi¢des de trabalho fossem modificadas, como uma
estratégia para conter a disseminacdo do virus. Nesse sentido, alguns profissionais
tiveram os seus horérios de trabalho modificados, outros precisaram aderir a
estratégias de trabalho remoto (Xiao et al., 2020; World Health Organization,
2020). Nessa nova dinamica do trabalho ocorreu 0 aumento da pressao nao so por
eficiéncia, mas também por criatividade, que contribui para a vantagem competitiva
e 0 aumento do lucro da organizagdo. Dessa forma, a capacidade do profissional de
criar e implementar suas ideias tornaram-se aspectos relevantes no cotidiano de
profissionais de diferentes areas (Xiao et al., 2020), bem como a necessidade de 0s
profissionais redesenharem o seu trabalho para alcangarem suas metas e
vivenciarem o bem-estar (Bakker & Demerouti, 2017; Devotto et al., 2019; Slemp
& Vella-Brodrick, 2014).
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A implementacdo do trabalho remoto nas organizagdes ocorreu desde o
inicio dos anos 2000, quando as tecnologias de teletrabalno comecaram a se
desenvolver e os trabalhadores puderam realizar suas tarefas de forma remota sem
prejuizos a organizacao ou ao seu desempenho. As principais vantagens do trabalho
remoto e home office abrangem a flexibilidade dos horérios, economia de tempo de
deslocamento diario e possibilidades de equilibrar as demandas do trabalho e da
familia (Xiao et al., 2020).

Apesar de o trabalho remoto apresentar diversos pontos positivos, por outro
lado, existem desafios aos individuos, tais como a capacidade de os profissionais se
autodirigirem, serem pro-ativos, buscarem as préprias capacitagdes para seu
desenvolvimento profissional, terem familiaridade com ferramentas digitais e
necessitarem menos do apoio social dos colegas e da organizacdo. Além disso, 0s
profissionais tém menor oportunidade de interacdo com os colegas de trabalho e
passam a enfrentar longos periodos de exposicdo a tela, devido ao trabalho em
tempo integral no computador. Por isso, apresentam maior fadiga e dificuldades em
se desconectarem das atividades laborais (Xiao et al., 2020).

Esta dissertacdo fundamenta-se nos construtos de adaptabilidade de carreira
(Savickas, 2005) e redesenho do trabalho (Grant & Parker, 2009) e o recorte
temporal para um dos estudos foi o periodo antes e durante a pandemia. Na
sequéncia, sera elucidado como os dois conceitos se relacionam, suas definicGes e

principais teorias a respeito destes.
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2

Fundamentacao teorica

2.1

Adaptabilidade de carreira

A teoria de construcdo de carreira (Savickas, 2005) conceitua o
desenvolvimento humano como impulsionado pela adaptacdo a um ambiente social
com o objetivo de integracdo pessoa-ambiente, portanto, tem como base a ideia de
que os individuos tém comportamentos adaptativos. Na sociedade do
conhecimento, 0 comprometimento a uma organizacao e a um unico empregador
passa a nao fazer sentido, uma vez que o profissional pode e deve ir agregando
repertério as suas decisdes de vida e carreira. Para Savickas (2008), o
desenvolvimento de carreira precisa ser enxergado como uma descoberta continua,
ndo deixando de considerar as mudancas e a natureza adaptavel do mundo do
trabalho recente. Isto €, a Teoria da Construcao de Carreira busca explicar como é
possivel construir uma trajetoria alinhada aos valores e principios de cada individuo
(Savickas, 2013) e apresenta um modelo para o aconselhamento de carreira em
sinergia com a realidade das organizacoes.

A adaptabilidade de carreira € um construto importante na Teoria da
Construcdo de Carreira e refere-se, em sentido amplo, a capacidade que uma pessoa
tem para lidar com mudangas profissionais. Ainda, pode ser definida como a
habilidade de lidar com as mudancas no mercado. Nas condicGes de trabalho (Nota
et al., 2012; Savickas, 2005), ela ganha relevancia, afinal, todas essas
transformacdes exigem ndo s6 o desenvolvimento desta nova competéncia como a
proatividade em criar suas proprias oportunidades profissionais (Nota et al.,
2014).Assim que foi criado, o termo estava relacionado a outro conceito do campo
do desenvolvimento chamado de maturidade de carreira, que é a capacidade do
individuo de enfrentar as tarefas tipicas de sua etapa de desenvolvimento

profissional (Ambiel, 2014; Super et al., 1996). Havia um foco predominante nas
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fases de adolescéncia e inicio da vida adulta, cujas tarefas de escolher uma ocupacéo
e de iniciar a trajetdria no mercado de trabalho eram especificas dessa época da
vida. Ou seja, uma decisdo mais assertiva seria resultado da maturidade do
individuo em fazer sua escolha. Feita a escolha ocupacional, ao final da fase
exploratoria, o individuo progrediria para dar conta das fases subsequentes (Super
etal., 1996).

Hirschi e Dauwalder (2015) propdem trés maneiras de como as pessoas
podem interagir com seus ambientes através de diferentes comportamentos de
carreira pro-ativos: (1) a selecdo de ambientes; (2) a adaptacdo de si mesmo aos
ambientes atuais; e (3) o ativo de moldar o ambiente atual para si mesmo. De acordo
com esta concepcdo, a adaptacdo ao ambiente da pessoa é um estado temporal de
alinhamento, que considera as necessidades e preferéncias ambientais e demandas
e recursos. Este estado de ajuste pode ser alcancado por meio de um processo de
interacdo pessoa-ambiente que consiste em trés processos previamente nomeados
(Hirschi & Dauwalder, 2015).

Nesse sentido, o conceito de adaptabilidade de carreira é constituido por
quatro fases: (1) adaptacdo, que se caracteriza pelas tentativas de implementar um
autoconceito nas func@es de trabalho; (2) adaptando, que envolve a capacidade de
realizar tarefas de desenvolvimento vocacional e de ir ajustando-se aos traumas e
contingéncias do trabalho; (3) adaptatividade, referindo-se a habilidade do
individuo de lidar com situaces adversas, mudando a si mesmo, 0 contexto ou
ambos (as acomodacdes necessarias normalmente geram sentimentos de angustia,
estimulando a motivacdo e reforcando a vontade de se adaptar); e (4)
adaptabilidade, compreendendo a construgdo psicossocial que denota 0s recursos
de um individuo para lidar com tarefas, transi¢des e traumas em seus papeis
ocupacionais que, em algum grau, alteram sua integracdo social (Savickas, 1997).
Niveis mais altos de adaptacéo (resultado) s&o esperados para aqueles individuos
que estdo dispostos (adaptativos) e capazes (adaptabilidade) para realizar
comportamentos que tratam das condi¢Ges de mudanca (adaptacao).

Os recursos de adaptabilidade de carreira sd&o modelados como
multidimensionais e hierarquicos. No nivel de segunda ordem da hierarquia, as
multiplas dimensdes do nivel de primeira ordem se combinam para se tornar um
indicador global de adaptabilidade. O nivel inferior consiste em uma matriz

multidimensional de atitudes, crengas e competéncias especificas — o ABC da
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construgdo de carreira — que moldam as estratégias reais de resolucdo de problemas
e comportamentos de enfrentamento (ou seja, adaptacdo) que os individuos usam
para sintetizar seus autoconceitos vocacionais com funcdes de trabalho. De acordo
com o0 modelo de autorregulagdo da teoria de construcao de carreira em relacdo as
tarefas sociais e de desenvolvimento, os ABCs da matriz sdo agrupados em quatro
dimensdes da carreira: preocupacéo, controle, curiosidade e confianga. Juntos, esses
quatro aspectos constituem recursos de adaptabilidade de carreira (Savickas et al,
2012).

De acordo com Savickas (2012), as quatro dimensdes da capacidade de
adaptacdo (em inglés, 4Cs) apoiam estratégias de autorregulacdo. A preocupacao
com o futuro ajuda os individuos a olharem para frente e se prepararem para o
futuro. O controle permite que os individuos se tornem responsaveis por moldar
eles prdprios e seus ambientes para encontrar 0 que vem a seguir, usando
autodisciplina, esforgo e persisténcia. Cenarios alternativos sdo explorados quando
a curiosidade leva uma pessoa a pensar sobre si mesma em Varias situacdes e
funcGes. Essas experiéncias de exploragéo e atividades de busca de informacdes
produzem aspiracdes e geram confianca para realizar escolhas e implementar seus

projetos de vida.

2.2

Redesenho do Trabalho

A maneira como conhecemos e nos relacionamos com o trabalho vem
mudando muito nos ultimos anos (Berg et al., 2013). Devido a recessdo financeira,
as empresas tém enfrentado grandes mudancas estruturais e cortes de custos
significativos. Além disso, saimos de um cenario em que as carreiras eram pré-
definidas ja no inicio da trajetoria de cada profissional e o sucesso era resultado de
um passo a passo bem previsivel dentro das corporagdes para um mundo com
infinitas possibilidades, em que transformar é mais do que necessario, mas urgente
(Coelho, 2006).

Na década de 1970, Hackman e outros pesquisadores sintetizaram suas
ideias sobre o redesenho do trabalho no Job Characteristics Model (JCM), que foca

em 5 caracteristicas do trabalho (tarefa, autonomia, feedback, significado e
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identificacdo). Esses itens podem aumentar a motivacdo e a performance do
individuo. Os autores sugeriram que esses relacionamentos se mantinham na
medida em que os funcionarios tinham fortes necessidades de crescimento,
conhecimento e habilidades necessarias (Hackman & Oldham, 1976).

Embora 0 JCM tenha se tornado o modelo dominante de design de trabalho,
muitos pesquisadores expressaram preocupacdes sobre relacbes fracas entre
caracteristicas do trabalho e desempenho objetivo (Aldag et al., 1981), a natureza
socialmente construida, percepcles e atitudes de trabalho (Salancik & Pfeffer,
1978) e a possibilidade de que empregos enriquecidos possam sé ser preferidos
quando acompanhado por aumentos salariais (Simonds & Orife, 1975). Em resposta
a essas criticas, a década de 1980 foi marcada por testes do JCM, investigacdes da
dimensionalidade e objetividade das caracteristicas do trabalho, e comparagdes
tedricas e empiricas e integracfes com o processamento de informagdes sociais e
perspectiva (por exemplo, Griffin, 1987; Zalesny & Ford, 1990).

Com o tempo, os estudiosos reconheceram que o JCM inclui apenas um
subconjunto do trabalho, caracteristicas que influenciam as experiéncias e
comportamentos dos funcionarios, e expandiram o basico modelo para captar
melhor desenvolvimentos tecnologicos e sociais no ambiente laboral.
Pesquisadores reconheceram que os trabalhos variam ndo apenas em termos das
caracteristicas principais da tarefa descritas pelo JCM, mas também em termos de
caracteristicas de conhecimento, como complexidade das atividades, informacao,
processamento, resolucdo de problemas e especializacdo, bem como em termos de
caracteristicas fisicas como ergonomia, demandas fisicas, uso de equipamentos e
condicdes de trabalho (Morgeson et al., 2005).

Parker e Grant (2009) se opuseram a essa corrente, alegando que a sociedade
ainda estava vivendo mudancas significativas no mundo do trabalho — a economia
fabril deu espago a economia do conhecimento e dos servigos e esse novo
paradigma apresentou novas exigéncias. A tecnologia abriu espago para novos
modelos de trabalho, com equipes virtuais, geograficamente distantes, e estruturas
organizacionais passaram a ser cada vez menos hierarquicas, incentivando a
autonomia e liberdade individuais (Griffin et al., 2007).

Surge, entéo, no inicio dos anos 2000, na literatura cientifica, o conceito do
job crafting. O redesenho do trabalho é uma das perspectivas proativas de

delineamento do trabalho (Grant & Parker, 2009), que investiga as mudancas
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autoiniciadas pelos profissionais para modificar as caracteristicas e 0 ambiente
social do trabalho e alinhar o trabalho as preferéncias, competéncias, motivacoes e
propésito individuais. Parker e Grant (2009) observaram também as perspectivas
relacionais, que focam na relacéo entre os stakeholders e suas funcgdes e tarefas.

As pesquisadoras Amy Wrzesniewski e Jane Dutton (2001) observaram
profissionais qualificados e trabalhadores de setores menos valorizados e
propuseram que o redesenho do trabalho esta presente em diferentes ocupacdes. As
autoras constataram, portanto, que os encarregados da limpeza mais proativos
haviam reformulado sua concepcéo da funcéo, de modo a percebé-la como parte de
um todo integrado. As autoras destacaram que 0 contexto em que a organizagao
esta inserida tem influéncia direta no resultado do job crafting, ou seja, o processo
de redesenho pode trazer — ou ndo — beneficios para a empresa.

Cada pessoa atribui um significado especifico para suas atividades, por isso
é tdo comum ver casos em que pares de uma mesma funcdo tém motivacgdes e
satisfacdo com o trabalho totalmente diferentes. A descrigdo dos cargos tende a
limitar os profissionais, mas, por outro lado, quando estes comegam a enxergar
oportunidades de ampliar e transformar suas tarefas, desenvolvem outros aspectos
do seu trabalho — sociais, fisicos ou cognitivos (Griffin et al., 2007).

Wrzesniewski et al. (1997) definiram trés formas de relacionar-se com o
trabalho: como “emprego” (job), “carreira” (carrer) ou “chamado” (calling). As
diferencas entre estes trés conceitos estdo nos objetivos de cada um. O individuo
que considera o trabalho como um “emprego” (job) prioriza ganhos financeiros,
enquanto o profissional que busca uma “carreira” (carrer) foca no crescimento e
desenvolvimento. Por ultimo, a pessoa que tem um “chamado” (calling) privilegia
autorrealizacdo em um trabalho socialmente atil (Wrzesniewski et al., 1997). Logo,
as orientagdes motivacionais “carreira” e “voca¢ao” indicam maiores niveis de
motivacao intrinseca e podem impulsionar acdes de redesenho do trabalho mais
expansivas.

Nesse contexto, o redesenho do trabalho permite que cada um potencialize
suas virtudes e construa algo individual e verdadeiramente significativo.
Wrzesniewski e Dutton (2001) propuseram que os individuos mais proativos
modificam seu trabalho por meio de trés tipos de estratégias que incluem: agdes de
redesenho da tarefa, que abrangem as mudancas tangiveis (nUmero, escopo e tipo

de tarefa); reformulacGes cognitivas, que séo caracterizadas por mudangas
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intangiveis no significado e propdsito; e, por Ultimo, acbes de redesenho das
relacdes, que apontam para alteracdes na quantidade e na qualidade das interacdes
no trabalho (colegas e fornecedores).

Os trés tipos de agOes de redesenho do trabalho (tarefa, relagdes e cognitiva)
geram mudangas no desenho da funcéo e no ambiente social do trabalho, mas é
importante ressaltar que os significados e identidades do trabalho criados com o job
crafting ndo ficam estagnados. O modelo tedrico de Wrzesniewski e Dutton (2001)
propbe uma retroalimentacdo, pois as mudancas no significado no trabalho
gerariam novas necessidades psicologicas basicas a serem satisfeitas e,
consequentemente, novas acgdes de redesenho no trabalho.

Os niveis de interdependéncia e incerteza crescem na maioria das
organizac0es e das ocupacdes, bem como a necessidade de criar ambientes laborais
com indices favoraveis de bem-estar e produtividade. Argumenta-se que 0s gestores
necessitam contar com a participacdo dos funcionarios para antecipar, adaptar e
introduzir mudancas na natureza do trabalho e nos métodos para realiza-lo (Grant
& Parker, 2009) e que as organizacGes devem criar condi¢cdes que fomentem o
trabalho significativo (Michaelson et al.,, 2014). Logo, na pratica, torna-se
fundamental desenvolver perspectivas proativas para a criacdo de trabalhos
significativos (Blustein et al., 2017), nos quais os individuos possam desenvolver
seus talentos, interesses e propoésitos. O redesenho do trabalho expressa a agéncia
do individuo para transformar seu trabalho atual em um trabalho ideal, mais
gratificante e significativo, mesmo dentro dos limites organizacionais (Michaelson
etal., 2014).

Estudos empiricos demonstraram que os individuos se engajam em acdes de
redesenho para satisfazer suas necessidades psicolégicas basicas (autonomia,
competéncia e relacionamento), para aumentar seu bem-estar subjetivo e
psicologico no trabalho (Slemp et al., 2015), e para construir uma identidade mais
positiva no trabalho e torna-lo mais significativo (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Na pratica, o job crafting esta diretamente conectado ao sentido que cada individuo
atribui ao seu trabalho. Esse processo pode beneficiar funcionarios e empresas por
meio de uma maior produtividade, maior comprometimento com entregas, alem de
gerar bem-estar e engajamento (Grant & Parker, 2009).

Ja 0 modelo de Recursos e Demandas é caracterizado por mudancas

iniciadas de forma auténoma pelos profissionais, que buscam o equilibrio entre as
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demandas e os recursos disponiveis, além das suas necessidades e recursos pessoais
(Tims & Bakker, 2010). Esse modelo considera dois processos psicoldgicos
diferentes — um de comprometimento da saude e outro de motivagdo. As demandas
de trabalho sdo caracterizadas por aspectos fisicos, sociais, psicoldgicos e
organizacionais (por exemplo, presséo e conflito interpessoal), que exigem esforco
psicoldgico dos funcionarios (Schaufeli & Taris, 2014). As altas demandas de
trabalho geram esforcos adicionais para alcancar objetivos de trabalho e para
manter o desempenho no trabalho (Schaufeli & Taris, 2014). Por outro lado, 0s
recursos de trabalho — fisicos, sociais, psicolégicos e organizacionais — funcionam
como motivadores intrinsecos e extrinsecos e sdo necessarios para lidar com o
trabalho (por exemplo, suporte de colegas, feedback, variedade de competéncias,
autonomia e oportunidades de aprendizagem). Os recursos de trabalho podem
reduzir demandas, ajudar no atingimento das metas e estimular a aprendizagem e o
desenvolvimento (Bakker & Demerouti, 2007).

Em suma, pode-se dizer que o engajamento no trabalho esté relacionado a
questdes culturais, econémicas e governamentais e que, no cenario volatil e incerto
do século XXI, as organizacGes precisam e devem investir em condi¢cfes propicias
para que as pessoas se sintam bem e motivadas a dar o seu melhor. Portanto, para
analisar essas questdes, esta dissertacdo foi composta por dois estudos que tiveram,
como objetivo geral, analisar as relages entre a adaptabilidade de carreira, 0
engajamento no trabalho e o redesenho do trabalho. O Estudo 1 pretendeu investigar
a invariancia da Escala de Adaptabilidade de Carreira antes e apds a pandemia. Ja

0 Estudo 2 se debrugou sobre a associacdo entre os trés construtos estudados.
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3
Estudo 1 - Escala de Adaptabilidade de Carreira: Invariancia

pré e durante a pandemia

Resumo

A adaptabilidade de carreira é a capacidade do individuo de lidar com
mudangcas profissionais ao longo de toda a vida. Diante de um cenario desafiador
no mundo do trabalho, entender melhor esta habilidade tornou-se imprescindivel.
O objetivo deste estudo foi testar a invariabilidade da Escala de Adaptabilidade de
Carreira (EAC) no periodo pré e durante a pandemia. A pesquisa teve dados
coletados de 2018 a 2022 e foi composta por 2.674 participantes, entre 17 e 76 anos,
dos quais 62,4% sao mulheres e mais de 70% tém ensino superior incompleto. Os
indices de ajuste obtidos para ambos os grupos, sem distingdo, foram y(246) =
4037,38, CF1=0,951, TLI=0,945, RMSEA = 0,07 [0,074 - 0,078], SRMR = 0,038,
Gamma-Hat = 0,871. Este estudo concluiu que tanto a escala de adaptabilidade
como as quatro dimensdes separadamente — preocupacao, controle, curiosidade e
confianga — sdo medidas invariantes. Portanto, trata-se de uma ferramenta eficaz

para medir os niveis de adaptabilidade, inclusive no periodo apds a pandemia.

Palavras-chave
Adaptabilidade de carreira; carreira; trabalho; invariancia; pandemia;
COVID-19.
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3.1

Introducéo

A Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC) tem sido amplamente
utilizada em diversos paises, incluindo o Brasil. As propriedades psicométricas do
instrumento indicam boas evidéncias de validade para aplicacbes em diferentes
populacdes (Savickas & Porfeli, 2012). No entanto, por se tratar de um construto
psicossocial, a adaptabilidade de carreira pode sofrer o impacto de fatores
contextuais ndo apenas em seus niveis, mas também em sua propria estrutura.
Eventos externos, como a pandemia do COVID-19, provocam choques de carreira
e inimeras mudancas nos planos de carreira dos individuos, exercendo impactos
sociais, econdmicos, afetando direta ou indiretamente as relacGes com o trabalho e
a carreira de cada um (Akkermans et al., 2020). Por isso, esse estudo tem como
objetivo avaliar a estabilidade da estrutura fatorial da escala de adaptabilidade de
carreira no Brasil durante a pandemia a partir de analises de invariancia. Assim,
poderemos afirmar se estamos avaliando os niveis de adaptabilidade de carreira de
forma homogénea e se o instrumento segue sendo uma medida vélida para avaliar

a adaptabilidade ap6s a pandemia de COVID-19.

3.1.1
A Teoria Construtivista de Carreira

Enquanto o século XX foi caracterizado por carreiras mais lineares,
dependéncia hierarquica e relagdes de trabalho estaveis, o século XXI vem trazendo
perspectivas profissionais menos previsiveis e com transi¢cdes mais frequentes. A
estabilidade, portanto, vem dando lugar a flexibilidade e os percursos profissionais
deixaram de ter a obrigatoriedade de uma sequéncia ordenada de fases (Lima,
2020).

Em vista disso, observa-se a relevancia de desenvolver habilidades de
adaptabilidade de carreira, que ajudam os profissionais a gerenciarem as mudancas
profissionais e se adequarem a diferentes cenarios ao longo de sua trajetdria

(Savickas, 2013), ou seja, € necessario compreender a carreira COmo um roteiro
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individual e enxergar cada sujeito de forma personalizada, complexa e integral
(Duarte et al., 2010).
A teoria da construcéo de carreira (Savickas, 2005) apresenta o
desenvolvimento de carreira como uma descoberta continua, ndo deixando de
considerar as mudancas e a natureza adaptavel do mundo do trabalho
contemporaneo. Segundo a teoria da construgédo de carreira, a adaptabilidade € um
construto psicossocial e refere-se a capacidade que uma pessoa tem para lidar com
mudancas profissionais e de ressignificar traumas que acontecem em sua trajetoria.
A adaptabilidade de carreira é formada por quatro dimensdes: preocupacao,
controle, curiosidade e confianca (Savickas, 2013). Estas representam processos
adaptativos que os individuos iniciam para conduzir atividades criticas e transi¢oes
ao longo do processo de construcdo de suas carreiras. A preocupacdo refere-se a
competéncia de orientar-se para o futuro, ou seja, ter plena consciéncia de que seus
esforcos, hoje, lhes trardo frutos para o amanhd. Baixos niveis de preocupacao
indicam indiferenca na carreira, apatia e desinteresse pelos planos vindouros
(referéncia). O controle diz respeito a responsabilidade do individuo em criar e
cuidar de sua propria trajetoria profissional. A autonomia e tomada de deciséo séo
competéncias que englobam esta dimensdo e baixos niveis de controle implicam
em indecisdo de carreira, sugerindo que o individuo possa apresentar mais
dificuldades para tomar decisdes e fazer escolhas de forma autbnoma. A
curiosidade é a competéncia relacionada ao interesse em aprender e explorar novos
caminhos. Estdo incluidas, nesta dimensao, competéncias como autoconhecimento
e abertura a novas experiéncias, contribuindo para o desenvolvimento do
comportamento exploratério de si e do contexto. Baixos niveis de curiosidade
podem indicar baixo repertério para tomada de decisdo de carreira, bem como uma
visdo restrita sobre si e sobre o0 mundo do trabalho. A ultima dimensdo é a
confianca, que é a capacidade do individuo de acreditar em seu potencial e atingir
seus objetivos. A autoeficicia e autoestima sdo competéncias que compdem a
dimensao confianca e baixos niveis de confianga sugerem a inibi¢éo da carreira, ou
seja, frustracdo e o ndo atingimento de seus propositos profissionais (Savickas,
2013).
O conceito de adaptabilidade de carreira é constituido por quatro fases, que
caracterizam o caminho percorrido pelo individuo e estdo inter-relacionadas. A

primeira delas é a adaptagdo, caracterizada pelas tentativas de implementar um
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autoconceito nas funcbes laborais. Em seguida, temos a fase marcada pela
capacidade de realizar tarefas de desenvolvimento vocacional. Nesta etapa, a pessoa
vai se ajustando aos traumas e contingéncias do trabalho, ou seja, vai se adaptando.
A terceira fase chama-se adaptatividade e € definida pela habilidade de lidar com
situagdes adversas, mudando a si mesmo, o contexto ou ambos. As acomodagdes
necessarias normalmente geram sentimentos de angustia, estimulando a motivacéo
e reforcando a vontade de se adaptar. Por fim, temos a quarta fase, chamada de
adaptabilidade. Esta é a etapa em que a construcdo psicossocial denota 0s recursos
de um individuo para lidar com tarefas, transi¢cGes, traumas em seus papeéis
ocupacionais que, em algum grau grandes ou pequenos, alteram sua integracéo
social (Savickas, 1997).

Em suma, os niveis mais altos de adaptacdo (resultado) sdo esperados para
aqueles que estdo dispostos (adaptativos) e capazes (adaptabilidade) para realizar
comportamentos que tratam das condices de mudanca (adaptacdo). Ainda,
segundo Savickas (1997), o estado de desenvolvimento psicoldgico positivo de uma
pessoa é caracterizado por quatro elementos. O primeiro é caracterizado por ter
confianca (autoeficacia) para assumir e colocar o esforco necessario para ter
sucesso em tarefas desafiadoras. J& o segundo indica uma atribuigdo positiva
(otimismo) sobre o sucesso agora e no futuro. O terceiro elemento é a capacidade
de perseverar em direcdo as metas e, quando necessario, redirecionar caminhos para
metas (esperanca) para ter sucesso. Por fim, o Gltimo componente é definido pela
competéncia de sustentar, analisar o passado e projetar o futuro para alcancar o
sucesso quando assolado por problemas e adversidades.

Logo, pode-se dizer que a adaptabilidade de carreira € um recurso
psicossocial que as pessoas utilizam como forma de se adequar ao ambiente
profissional, que, atualmente, exige dos trabalhadores habilidades diferentes das
que eram requeridas pelas fungdes do século XX (Savickas, 2013). Por isso, torna-
se tdo importante investigar este conceito, pois, por um lado, é preciso explorar, do
ponto de vista individual, como cada sujeito tem conseguido lidar com os desafios
atuais, que exigem uma postura cada vez mais generalista e menos especializada.
Por outro lado, é preciso entender a fundo a gestdo da carreira ao longo da vida,
dentro e fora das organizagdes.

Ha um contexto social, politico e profissional como pano de fundo de toda

a narrativa apresentada de que a carreira € um roteiro individual e produtivo durante
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toda a vida do ser humano. O dialogo entre este cenario amplo e as necessidades
individuais que foram surgindo ao longo dos ultimos anos € estreito e repleto de
correlagdes, afinal, por um lado, 0 mundo vem se transformando, e, por outro, as
pessoas vém se adaptando e buscando inovar diante de situacOes tdo diferentes e
desafiadoras (Lima, 2020).

A pandemia do COVID-19, ainda, provocou a quarentena e 0
distanciamento e isolamento sociais como estratégias de controle da contaminacéo
e proliferacdo da doenca. Tal estratégia questionou, ou quase impossibilitou,
modelos focados em saidas individualizadas para a vida para todos os estratos
sociais, além de deixar claro o quanto o suporte estatal é vital para manutencao da
vida das pessoas. Isso p6s em xeque 0 modelo neoliberal de sociedade e de trabalho,
colocando em risco dois aspectos centrais da vida: os projetos de vida e 0s projetos
de trabalho, j& que ambos passaram a ser questionados e questionaveis (Ribeiro,
2020).

Atualmente, estamos vivendo em um mundo VUCA/BANI e, mais do que
necessario, tornou-se imprescindivel nos reinventar a todo momento, pois s6 assim
é possivel sobreviver diante dos novos desafios e dos riscos inerentes as mudancas
constantes (Cascio, 2021). Os conceitos VUCA/BANI surgiram da demanda de
interpretar melhor contextos complexos e mutaveis. VUCA é um acrénimo em
lingua inglesa e significa volatility (volatilidade), uncertainty (incerteza),
complexity (complexidade) e ambiguity (ambiguidade). Este conceito se originou
no exército dos Estados Unidos, no inicio dos anos 1990, com o objetivo de tentar
explicar os desafios da lideranca militar em um ambiente de campo de batalha
(Stiehm, 2002). A sigla, inicialmente, foi elaborada para descrever como 0 mundo
apos a Guerra Fria poderia se comportar em condi¢cdes extremas, mostrando a
necessidade de estruturar as organizacGes para enfrentar os problemas que
poderiam ser apresentados pelo ambiente (Whiteman, 1998). Em um ambiente
VUCA, as organizacdes, os lideres e os proprios colaboradores comegam a ter que
lidar com desafios que abrangem variaveis conhecidas e desconhecidas (Van der
Wal, 2020), ndo apenas em termos de resultados planejados, mas, principalmente,
em relacdo as habilidades técnicas e comportamentais. Esses agentes passam, entéo,
ater que criar estratégias e padrdes com o objetivo de gerar sinergia, convencimento

e engajamento das equipes (Castillo & Trinh, 2018).
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Recentemente, frente a realidade pandémica, o pesquisador estadunidense
Cascio (2021) propbs a substituicdo do VUCA pelo cenario BANI. A sua
justificativa foi que o novo termo reflete com mais precisdio o ambiente
contemporaneo de mudancas. O cenario BANI é derivado do acrénimo: brittle
(fragil), anxious (ansioso), nonlinear (ndo linear) e incomprehensible
(incompreensivel). O termo BANI explica melhor o ambiente de transformacées,
que passou a se apresentar complexo, caotico e fragil, além de exigir mais
resiliéncia dos lideres e gestores (Cascio, 2021). Para o contexto organizacional, ele
exprime ndo apenas a ideia de urgéncia e de imprevisibilidade, como também a
importancia de reinvencao e adaptacdo as constantes mudancas, o que, de alguma
forma, ja era contemplado quando surgiu o acrénimo VUCA. No mundo VUCA,
os lideres e gestores parecem ter um papel central para ajudar os diferentes
stakeholders e suas organizagdes a garantir uma vantagem competitiva (Hall &
Rowland, 2016) e a agregar valor ao negécio.

Dessa forma, o cenario pandémico intensificou a instabilidade e volatilidade
vivenciada nos Gltimos anos, produzindo grande impacto no desenvolvimento da
carreira dos individuos. No mundo do trabalho atual, habilidades de adaptabilidade
de carreira sdo cada vez mais importantes e valorizadas na gestdo de pessoas
(Dubbelt et al., 2019; Van Dam, 2017). Além das mudancas associadas ao
desenvolvimento tecnoldgico e a globalizacdo, observa-se que a pandemia de
COVID-19 exigiu que as condi¢cbes laborais fossem modificadas como uma
estratégia para a contencdo da disseminacdo do virus. Nesse sentido, alguns
profissionais tiveram os seus horarios de trabalho modificados, outros precisam
aderir a estratégias de trabalho remoto como acéo de contengdo do virus e outros,
inclusive, ampliaram o escopo e suas responsabilidades (Xiao et. al, 2020; World
Health Organization, 2020).

3.1.2
Estudos psicométricos com a Escala de Adaptabilidade de Carreira

Diante das mudancas constantes no mundo do trabalho advindas da
globalizacdo e da tecnologia, entender melhor o conceito de adaptabilidade vem, ha

alguns anos, ganhando bastante importancia. Mas como mensurar o grau de
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adaptabilidade de uma pessoa? Nos anos 2000, alguns psic6logos criaram um
projeto chamado International Career Adaptability Project (Savickas & Porfeli,
2012), com o objetivo de elaborar um instrumento internacional capaz de gerar
evidéncias validas e fidedignas em relagdo a adaptabilidade de cada individuo,
baseado nas quatro dimensdes descritas em Savickas (2005). A verséo inicial da
pesquisa da Career Adapt-Abilities Scale (CAAS), ou Escala de Adaptabilidade de
Carreira (EAC), tinha 44 itens e, apos algumas analises confirmatdrias realizadas
com os dados combinados, chegou-se a uma versdo final do instrumento
internacional com 24 itens (seis por dimensédo) (Savickas & Porfeli, 2012). Os
dados combinados de diversos paises evidenciaram ajustes satisfatorio para o
modelo. Os indicadores de consisténcia interna observados foram adequados para
as quatro dimensdes.

Na adaptacdo da EAC para Portugal e Brasil, foram identificadas algumas
peculiaridades. Dois dos trés itens que tiveram sua redacdo modificada foram
incluidos na versdo final reduzida do instrumento internacional, que ficou com 24
itens no final. Desse modo, as escalas finais, portuguesa e brasileira, apresentam
dois itens a menos em relacdo a versdo internacional (Duarte et al., 2012; Teixeira
etal.,2012). Apesar de contarem com 22 itens, as analises confirmatdrias revelaram
indices de ajuste semelhantes aos obtidos em outros paises. Em sintese, a partir da
validacéo para diversos paises, inclusive o Brasil, o construto de adaptabilidade
passou a ser medido pela EAC.

Uma vez que, em diferentes épocas da historia e em diferentes
circunstancias, a habilidade do individuo de se adaptar ao novo sempre se mostrou
muito importante, o objetivo deste artigo é analisar a invariancia da escala de
adaptabilidade de carreira no periodo pré e durante a pandemia, considerando que
construtos psicossociais, como a adaptabilidade de carreira, sdo altamente sensiveis
ao contexto e a idade (Savickas & Porfeli, 2012). A informacdo de invariancia da
medida nesses dois momentos se justifica porque a pandemia de COVID-19 causou
uma série de mudancas no ambiente de trabalho, incluindo a ado¢do em massa do
trabalho remoto, o fechamento de empresas e a instabilidade econémica
generalizada. Essas transformacdes tém o potencial de afetar a adaptabilidade de
carreira, uma vez que demandam novas habilidades, flexibilidade e capacidade de
lidar com a incerteza (Kniffin et al., 2021; Wang et al., 2021).
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Em estudo realizado por Soares et al. (2022), avaliou-se a invariancia da
EAC entre estudantes e trabalhadores com dados coletados entre 2020 e 2021.
Observou-se, neste estudo, que a EAC apresentou invariancia configural e métrica,
mas ndo escalar para estas duas populacdes. Ja no Brasil, em estudo realizado por
Salvador et al. (2022), com dados coletados antes de 2020, foram identificadas a
invariancia para os trés niveis (configural, métrica e escalar) da medida para as
caracteristicas sociodemogréaficas de sexo, estado civil, idade, escolaridade e faixa
de rendimento. Outros estudos de invariancia da EAC também apresentaram
invariancia da medida para os trés niveis, como em Ghosh et al. (2022), que
investigou a invariancia entre veteranos e ndo-veteranos de guerra nos Estados
Unidos, e em Erkan et al. (2018), que investigou a invariancia da medida entre
géneros e faixas etarias na Turquia. Estas evidéncias sugerem que a EAC pode ser
uma medida que, mesmo passando por grandes mudancas contextuais, mantém sua
estrutura invariante, possibilitando uma comparagdo sem vieses para diferentes
grupos.

No entanto, considerando que a maioria dos estudos de invariancia da
medida foram com dados coletados antes da pandemia do COVID-19, considera-se
que ha uma lacuna desta investigacdo psicométrica do instrumento no Brasil.
Portanto, considerando que o psicélogo Mark Savickas (2008) entende a carreira
coOmo um processo continuo, impulsionado pelas mudangas frequentes do mundo
atual do trabalho, este artigo busca demonstrar que a EAC se tornou uma ferramenta
capaz de medir os niveis de adaptabilidade ao longo de toda a vida, a partir de
perguntas que contemplam as quatro dimensfes da adaptabilidade: preocupacéo
com o futuro, controle através da persisténcia, curiosidade e confianca. Para que a
medida possa ser utilizada para avaliar a adaptabilidade em distintos contextos,
tem-se como hipétese que a escala de adaptabilidade seja invariante, isto é,
independente do recorte temporal, sendo um instrumento confidvel e eficaz para
medir o grau de adaptabilidade de uma pessoa. Importante ressaltar que, nesse
estudo, o tempo € dividido em antes e durante a pandemia de COVID-19. Este
estudo pretende contribuir sobre o entendimento das consequéncias do periodo
anterior e durante a pandemia no que tange a gestdo da carreira e a adaptabilidade,

reforcando a relevancia da aplicacéo da escala.
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3.2
Método

3.21

Participantes

Este estudo foi composto por 2.702 participantes que responderam a escala
de adaptabilidade de carreira (Audibert & Teixeira, 2012), com dados coletados de
2018 a 2022 em diferentes projetos de pesquisa. Os participantes com respostas
incompletas (n = 331) foram eliminados. Logo, o estudo foi composto por 2.674
participantes, com idades entre 17 e 76 anos (M = 29,38; DP = 10,69). A maior
parte da amostra (62,4%) foi composta por participantes do sexo feminino (n =
1.669), 37,2% do sexo masculino (n = 993) e nove participantes declaram néo se
identificar com nenhuma das duas nomenclaturas. No que concerne a escolaridade,
71,3% (n = 1907) informaram ter Ensino Superior incompleto, 12,4% (n = 331)
declararam ter Pds-Graduacdo completa, 6,5% (n = 174) declararam ter Pds-
Graduacdo incompleta, 5,5% (n = 146) declararam ter Ensino Superior completo e
4,2% declararam ter Ensino Médio completo (n = 112). Quanto ao estado civil,
foram obtidas 2,088 respostas validas, sendo que 54,1% (n = 1.443) dos
participantes afirmaram estarem solteiros(as), 22,2% (n = 591) eram casados ou
viviam uma unido estavel, 1,8% (n = 47) se declararam divorciados(as) e 0,2% (n
= 6) declararam-se viuvos(as).

Em relacdo ao periodo de participacdo, 1.837 participantes responderam a
EAC antes da pandemia, considerando as respostas que foram coletadas até marco
de 2020 como o ponto de corte para este grupo. O grupo durante a pandemia foi
composto por 837 participantes que responderam a EAC entre marco de 2020 e
dezembro de 2022. Verificou-se que 8,55% (n = 228) dos dados foram coletados de
forma presencial, todos pertencentes ao grupo de coleta pré-pandemia. Os demais

participantes responderam a pesquisa de forma on-line.
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3.2.2

Instrumentos e procedimentos

Questionario de caracterizagdo da amostra: 0 questionario de
caracterizacdo da amostra (Apéndice A) foi obtido a partir da combinagéo de cinco
bancos de dados diferentes. Para este estudo, foram utilizadas informacdes de idade,
sexo, estado civil e escolaridade.

Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC) (Audibert & Teixeira, 2012)
(Anexo A): a EAC é composta por 24 itens em uma Escala Likert de cinco pontos,
que avaliam quéo bem o respondente desenvolveu as habilidades de adaptabilidade
de carreira. Os escores variam de um (desenvolvi pouco ou nada) a cinco
(desenvolvi extremamente bem). A escala € composta por quatro dimensdes:
preocupacdo, controle, curiosidade e confianga, cujos indices de fidedignidade
Omega de McDonald neste estudo foram: preocupagdo (® = 0,92), controle () =
0,88), curiosidade (0 = 0,90), confianca ((0 = 0,91) e escala total (10 = 0,96).

3.2.3

Procedimentos éticos

Todos os procedimentos deste estudo, desde o planejamento até a sua
execucdo, foram pensados considerando os critérios éticos de acordo com as
Diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisa envolvendo seres humanos,
conforme a Resolucdo 466/12 do Conselho Nacional de Saide (CNS). Desde o
inicio, os participantes foram comunicados sobre o objetivo da pesquisa, assim
como os procedimentos de coleta e analise de dados. Somente os pesquisadores
tiveram acesso as informagdes, garantindo, dessa forma, a privacidade de todos 0s
respondentes.

Esta pesquisa representou um risco minimo para 0s seus participantes, pois
ndo houve nenhuma intervencdo que pudesse impactar de alguma forma as
estruturas fisica, psiquica, social, cultural ou espiritual de cada sujeito. No inicio da
pesquisa, antes de comecar a responder o formulario, o participante foi informado
do seu direito de interromper ou desistir do estudo a qualquer momento, caso

houvesse qualquer desconforto ou necessidade, sem que houvesse qualquer 6nus
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ou problema. Os cinco bancos de dados utilizados neste estudo fizeram parte de
pesquisas aprovadas em comités de ética das universidades onde foram

desenvolvidos.

3.24

Analise dos dados

Foi realizada uma analise fatorial confirmatéria multigrupo (AFCMG) com
0 objetivo de investigar a invariancia da EAC antes e durante a pandemia. O
delineamento do estudo é transversal e as amostras dos dois grupos sao
independentes. A analise foi implementada utilizando o método de estimacdo
Diagonally Weighted Least Squares (DWLS), adequado para dados categdricos
(DiStefano & Morgan, 2014; Li, 2016). A AFCMG (Damasio, 2013) avaliou a
invariancia da medida em trés modelos: configural, métrico e escalar.

O modelo 1 (invariancia configural) avaliou se a configuragcdo da escala
(numero de fatores e itens por fator) era aceitavel para ambos os grupos (pré e
durante a pandemia). Se o modelo ndo fosse suportado, a estrutura fatorial do
instrumento ndo pode ser caracterizada equivalente para os grupos avaliados. O
modelo 2 (invariancia métrica) analisou se as cargas fatoriais dos itens poderiam
ser consideradas equivalentes entre os grupos. O modelo 3 (invariancia escalar)
investigou se o nivel de traco latente necessario para endossar as categorias dos
itens (thresholds) eram equivalentes entre os grupos (Cheung & Rensvold, 2002).

Para avaliacdo do modelo configural, os indices de ajuste utilizados foram:
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), Standardized Root Mean
Square Residual (SRMR), Comparative Fit Index (CFI) e Tucker-Lewis Index
(TLI). Valores de CFl e TLI devem ser > que 0,90 e, preferencialmente, acima de
0,95. Valores de RMSEA devem ser < que 0,08 ou, preferencialmente, < que 0,06,
com intervalo de confianga (limite superior) < 0,10 (Brown, 2015). A invariancia
da medida foi avaliada utilizando o teste de diferenga do CFI (ACFI, Cheung &
Rensvold, 2002). Se, ao fixar um pardmetro, for encontrada reducdo significativa
nos indices de CFI (ACFI > 0,01), a invariancia da medida ndo pode ser acatada
(Cheung & Rensvold, 2002). Também foram avaliados os indices de Ax*(gl),
AGamma-Hat, ARMSEA e ASRMR como indices de ajustes alternativos (Meade
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et al., 2008). Os pontos de corte para cada um destes indices foram: Ay*(gl) =p >
0,05, AGamma-Hat = reducdo de 0,008, ARMSEA < 0,005 e ASRMR <0,030
(Chen, 2007).

A avaliacdo da invariancia da medida se deu a partir da comparacdo dos
indices entre 0 modelo mais restrito e 0 modelo menos restrito que o antecedeu. Ou
seja, os indices do modelo 1 foram comparados em relacdo ao modelo geral; os
indices do modelo 2 foram comparados em relacdo ao modelo 1 e os indices do
modelo 3 comparados em relagdo ao modelo 2 (Vandemberg & Lance, 2000).

Posteriormente, realizaram-se testes t de Student para as subescalas da EAC,
buscando identificar se havia diferencas entre as médias dos grupos pré e durante a
pandemia nos niveis de preocupacdo, controle, curiosidade, confianca e no escore
geral. Uma vez que estas diferencas foram significativas, avaliou-se a forca da
diferenga a partir dos tamanhos de efeito. A interpretacéo foi realizada com base
em Cohen (1988), sendo valores entre 0,20 e 0,49 considerados pequenos, entre
0,50 e 0,79 médios e, acima de 0,80, grandes. As analises de AFCMG foram
realizadas em ambiente R 4.0.4 (R Core Team, 2021) utilizando os pacotes
semTools (v0.5-4; Jorgensen, Pornprasertmanit, Schoemann, & Rosseel, 2021) e
lavaan (Rosseel, 2014). As demais andlises foram realizadas por meio do software
JASP 0.14.1.

3.3

Resultados

Conforme pode ser visto na Tabela 1, os resultados acatam a invariancia
configural, métrica e escalar, demonstrando que a EAC é uma medida que se
manteve equivalente em grupos pré e durante a pandemia do COVID-19,
possibilitando a comparacéo entre estes grupos e estabilidade da medida ao longo
do tempo. Os indices de ajuste obtidos para ambos os grupos, sem distin¢do, foram
v(246) = 4037,38, CF1 = 0,951, TLI = 0,945, RMSEA = 0,07 [0,074 - 0,078], SRMR
= 0,038, Gamma-Hat = 0,871. As baixas varia¢gdes dos indices de ajuste indicaram
que a EAC apresentou parametros psicométricos semelhantes para 0s grupos pré e

durante a pandemia.
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Tabela 1 - Resultados das analises de invaridncia da EAC

indices de Ajuste

CFl  ACFI ﬁztmma' ﬁgtamma' RMSEA ARMSEA SRMR ASRMR

Invariancia
estrutural  099° - 0,873 - 0,075 - 0,041 -
Invariancia o966 +0,011 0,907 +0,034 0,064  -0,015 0,043  +0,002
métrica

Invariancia
escalar

Fonte: A autora (2023).

0,958 -0,008 0,900 -0,007 0,067 +0,003 0,041  -0,002

Assumindo que a EAC é uma medida invariante para os grupos pré e durante
a pandemia, prosseguiu-se com a comparagéo para identificar se houve diferencas
entre os escores das dimensdes preocupacéo, controle, curiosidade e confianca, bem
como do fator geral adaptabilidade de carreira. Os escores fatoriais dos
participantes foram computados para cada dimensdo e para o fator geral, para que
fossem utilizados nos testes de diferencas de médias. As médias de cada grupo estédo
descritas na Tabela 2. Os testes t de Student para amostras independentes
identificou diferengas estatisticamente significativas entre os dois grupos para todas
as dimensdes e para o fator geral da adaptabilidade de carreira. Os participantes
recrutados durante a pandemia apresentaram as maiores médias comparado ao
grupo pré-pandemia. Entretanto, para as dimensdes controle, curiosidade e
confianca, o tamanho de efeito destas diferencas foi considerado pequeno, por
estarem préximos de 0,20, assim como para a dimensao preocupacao e para o fator
geral. A Tabela 2 apresenta as estatisticas descritivas dos testes t de Student para

cada dimensao.
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Tabela 2 - Comparacgao entre os grupos nas dimensoes e no total da EAC

’ _ Durante a
Pré-pandemia pandemia
(n=1.829) (n=837)

T g p M > " =

Preocupagdo  -7,15 2664 <0,001 -0,06 0,70 0,14 0,74 0,29
Controle -5,45 2664 <0,001 -0,04 0,64 0,09 0,65 0,22
Curiosidade -5,67 2664 <0,001 -0,05 0,76 0,12 0,75 0,23
Confianca -5,33 2664 <0,001 -0,05 0,76 0,11 0,77 0,22

EAC -6,33 2664 <0,001 -0,05 0,67 0,12 0,67 0,26
Fonte: A autora (2023).

3.4

Discusséao

O objetivo principal deste estudo foi testar a invariancia da EAC antes e
durante a pandemia com o intuito de atestar a confiabilidade deste instrumento. A
hipotese de que a EAC ¢ invariante foi corroborada. Essa hipotese foi levantada a
partir da teoria de Savickas e Porfeli (2012), que entendem a adaptabilidade como
um construto psicossocial, ou seja, uma caracteristica encontrada na conjuncéo da
pessoa com 0 meio. Frente a esse contexto, a carreira é enxergada como uma
jornada individual, isto é, cada pessoa toma as decisGes que fazem mais sentido
para ela, de forma bastante personalizada (Duarte et al., 2010). Portanto, a EAC é
uma ferramenta exitosa para mensurar os niveis individuais de adaptabilidade de
carreira, independentemente do recorte temporal em que a pesquisa for aplicada no
contexto brasileiro.

Como ja faz alguns anos que a habilidade de adaptabilidade de carreira vem
ganhando importancia no desenvolvimento da lideranca e na gestdo de pessoas, 0
surgimento da pandemia neste periodo n&o foi capaz de interferir na confiabilidade
do instrumento. Caracteristicas como falta de linearidade, incerteza e volatilidade
estdo muito evidentes desde o inicio do século XXI e os trabalhadores estéo
precisando se moldar cada vez mais ao novo mundo do trabalho, por isso estéo

valorizando e usando seus recursos adaptativos (Savickas, 2013). Assim, mesmo
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diante de um virus que reorganizou diversos fatores sociais e econdémicos, foi
possivel evidenciar que a EAC é satisfatoria no decorrer do tempo.

A EAC apontou indices psicométricos analogos para os dois grupos
observados — antes e durante a pandemia — e isso pode ser explicado pelo fato de
ser um instrumento que tem como objetivo avaliar a capacidade adaptativa de cada
ser humano ao passar por mudancas ao longo da jornada (Savickas, 2005). Afinal,
diante desse mundo em constante mudanca, quanto maior a capacidade da pessoa
de se moldar para enfrentar uma determinada realidade, maior a chance de sucesso
(Dubbelt et al., 2019; Van Dam, 2017).

A primeira versdo da EAC foi testada em estudantes e trabalhadores adultos
de diversos paises ap0s traducéo do inglés para as linguas locais. Apenas depois de
andlises confirmatérias com os dados combinados desses paises que se chegou a
uma versao final do instrumento internacional com 24 itens (seis por dimenséo;
Savickas & Porfeli, 2012). A consisténcia interna observada para a escala geral e
suas subescalas variou, nas amostras dos diversos paises, de satisfatdria a muito boa
(sendo considerada boa a partir de 0,80): preocupacdo (0,76 a 0,90), controle (0,65
a0,90), curiosidade (0,70 a 0,89), confianca (0,71 a 0,96) e escala total (0,87 a 0,96;
Savickas & Porfeli, 2012). No Brasil, o instrumento também tem mostrado
adequadas propriedades psicométricas (Savickas & Porfeli, 2012), que foram
confirmadas por este estudo.

Nos dltimos anos, os conceitos VUCA/BANI passaram a ser muito
utilizados no mundo do trabalho para explicar a complexidade das relacbes que
envolvem empregador e empregado. Em um mundo VUCA - voldtil, incerto,
complexo e ambiguo —, as organizacdes e as pessoas dentro delas precisam construir
estratégias com foco no engajamento dos times (Castillo & Trinh, 2018). Com a
pandemia, toda a instabilidade e fragilidade ficaram ainda mais em evidéncia e, de
alguma forma, impulsionaram os individuos a desenvolverem muitas de suas
habilidades comportamentais (Dubbelt et al., 2019; Van Dam, 2017). Para conter a
disseminacédo do virus, o trabalho remoto ganhou espaco e as relag@es de trabalho
se afrouxaram (Xiao et al., 2020; World Health Organization [WHO], 2020), mas
0 que pudemos concluir € que a EAC se mostrou igualmente segura para medir a
adaptabilidade de carreira de diferentes publicos, quer sejam trabalhadores ou

universitarios.
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Nesta analise transversal, os resultados confirmaram que a versao reduzida
da EAC apresentou uma resposta clara e em conformidade com as expectativas
teoricas. A habilidade de adaptabilidade de carreira vem ganhando importancia no
desenvolvimento da lideranca e na gestdo de pessoas ao longo do tempo, pois,
quanto maior a capacidade da pessoa de se moldar para enfrentar uma determinada
realidade, maior a chance de sucesso (Dubbelt et al., 2019; Van Dam, 2017). No
entanto, embora os resultados obtidos tenham sustentado a hipotese inicial de
confiabilidade da escala, ndo conseguir realizar um estudo longitudinal e, sim, um
estudo com dados dos ultimos cinco anos apresenta-se como uma limitagcdo da
pesquisa.

Assim como a escala de adaptabilidade mostrou-se invariante, a analise das
dimensbes separadamente — preocupacdo, controle, curiosidade e confianca —
também se sustentou. As distingdes encontradas foram consideradas nulas para trés
dimensoes e fracas para a dimensdo preocupacao e o construto de adaptabilidade,
que é um traco mais geral do funcionamento individual e as suas dimensdes sdo
parametros subordinados a este aspecto superior. Ao longo da jornada, o individuo
conduz suas transi¢oes de carreira atraves de processos adaptativos caracterizados
por cada um desses quatro aspectos da adaptabilidade. A preocupacdo pode ser
definida como a habilidade de orientacdo para 0 amanha e tem como carateristica
central o interesse por planos de futuro. O controle pode ser resumido a capacidade
de uma pessoa em protagonizar sua carreira € 0 ndo desenvolvimento dessa
caracteristica pode ocasionar em dificuldades na tomada de decisdo. Ja a
curiosidade esté relacionada a competéncia de aprendizado e de abertura para novas
possibilidades e a falta dela pode levar a distor¢fes sobre si mesmo e sobre seu
entorno. Ter confianca € acreditar no seu potencial e atingir seus objetivos, por isso,
quando a pessoa ndo apresenta essa habilidade, ndo raramente se frustra por nao
alcancar suas metas (Savickas, 2013). Frente a isso, entende-se que cada uma dessas
quatro dimensdes se comporta de maneira diferente e individual, podendo ser mais
ou menos desenvolvida, dependendo das caracteristicas de cada ser humano.

H4 alguns estudos sobre a EAC, sobre a teoria da construgdo de carreira e
do construto de adaptabilidade de carreira, mas nenhum, até o0 momento, havia
testado a invariancia da escala antes e durante o periodo pandémico da COVID-19,
0 que indica que esta pesquisa tem um papel inovador. Portanto, atestar por meio

dos dados que, mesmo diante de cenarios extremamente distintos, hd um método
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efetivo para medir uma habilidade t&o requerida no mundo do trabalho € de extrema
importancia para a academia e para 0 mercado de trabalho. Em estudo posterior,
sera analisada a relacdo entre a adaptabilidade de carreira e o redesenho no trabalho.
De acordo com o relatério do Forum Econdmico Mundial de 2023, espera-se que
cerca de 23% dos empregos mudem até 2027, com 69 milhdes de novos empregos
criados e 83 milhdes eliminados. Dessa forma, fica evidente a necessidade de se
estudar habilidades como a adaptabilidade de carreira em diferentes publicos e
regides do pais.

Além disso, a confirmagdo da invariancia da EAC antes e durante a
pandemia permite mensurar possiveis efeitos do periodo pandémico, uma vez que
as transformac6es do mundo do trabalho e da sociedade ocorridas na crise sanitaria
podem ter impactos profundos na adaptacdo dos individuos as mudancas
profissionais. Nesse interim, mensurar a adaptabilidade de carreira durante esse
periodo permite compreender como os profissionais estdo lidando com essas
mudancas e identificar os desafios especificos que estdo enfrentando, com a
seguranga de que possiveis diferencas nos escores ndo derivam de uma mudanca de
entendimento da medida durante o periodo pandémico.

A mensuracao da adaptabilidade de carreira pré-pandemia proporciona, por
sua vez, uma linha de base para comparagdo. Compreender as diferencas nos niveis
de adaptabilidade antes e durante a pandemia ou outras crises de maior magnitude
permite identificar o impacto direto dessas crises nas habilidades de adaptacéo dos
profissionais. Isso é fundamental para desenvolver estratégias eficazes de suporte e
intervencdes que favorecam o manejo das crises tanto pelos individuos quanto pelas
organizagoes.

Esse tipo de pesquisa também contribui para o avanco da pesquisa
académica nessa area, na medida em que sdo gerados conhecimentos cientificos
mais robustos sobre como o0s eventos disruptivos afetam a trajetoria profissional e
quais fatores influenciam a capacidade de adaptacdo dos individuos. Por fim, a
mensuracdo da adaptabilidade de carreira antes e durante a pandemia ou outras
crises pode gerar subsidios para a gestdo de carreira e para o desenvolvimento
profissional, incluindo a criacdo de programas de treinamento e capacitacdo
especificos para promover a resiliéncia e a adaptacdo em tempos de incerteza e

mudanca.
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Como sugestbes para novas pesquisas, ha possibilidades de delinear o
estudo sobre adaptabilidade de carreira em empresas tradicionais e startups —
negocios ou empreendimentos que recentemente comecaram a operacionalizar seus
servigos e/ou produtos — para entender se 0 meio impacta nas caracteristicas
pessoais. Além disso, pesquisas futuras podem ser realizadas com recortes por faixa
etaria e geracbes por meio do cruzamento de informagfes para um estudo
longitudinal dos ultimos 50 anos, com a terceira Revolucdo Industrial em curso, a
fim de entender as mudancas nos graus de adaptabilidade de carreira ao longo dos

anos, principalmente com o avanco da tecnologia.
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4
Estudo 2 - Relagcdo entre adaptabilidade e acdes de

redesenho do trabalho

Resumo

As relacOes de trabalho apresentaram grandes transformacdes, de modo a
originar uma dindmica diferente no que tange a trajetoria profissional dos
individuos. Este estudo analisou o quanto as caracteristicas pessoais (as quatro
dimensoes da adaptabilidade de carreira) explicam o redesenho do trabalho (a¢bes
proativas por parte do individuo) e se h& algum aspecto especifico com maior
impacto nessa relagdo. Participaram 299 trabalhadores, que responderam a um
questionario sociodemogréafico, a Escala de Adaptabilidade de Carreira e a Escala
de Percepcdo para Redesenho do Trabalho. Analises de redes e das regressbes
indicaram forte associacao entre preocupacdo, controle, curiosidade e confianca e
0 redesenho das relagdes, o redesenho das tarefas e a reformulagdo cognitiva.
Apesar de todas as relagdes terem sido positivas, a curiosidade destacou-se como o
fator que mais influencia o redesenho do trabalho. O estudo contribui para o
entendimento das relacdes intimas entre a adaptabilidade de carreira e as trés formas

de redesenho.

Palavras-chave

Trabalho; adaptabilidade; teoria dos grafos.
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4.1

Introducéo

A construcdo da carreira tem se modificado bastante ao longo do tempo,
caminhando em linha com as mudancas na sociedade e no mundo do trabalho
(Kenny et al., 2018). Na ultima década, abordagens que contemplam o contexto e
narrativas tém ganhado cada vez mais importancia, pois permitem um olhar mais
amplo das questdes de carreira no panorama atual e consideram a relevancia de
fatores contextuais e relacionais no que diz respeito a construcao das trajetorias de
cada individuo (Hartung & Santilli, 2017; Savickas, 2012).

As praticas de orientacdo profissional passaram a sofrer diretamente
influéncias histéricas e contextuais (Ribeiro, 2011). A era da estabilidade e da
previsibilidade deu lugar a era da incerteza. Se antes o indicador de sucesso era
passar a vida em uma mesma empresa, hoje cada individuo vai construindo sua
trajetoria a partir de experiéncias que facam sentido e agregam valor, mesmo que
para isso tenham que mudar de empresa e ocupacgdo muitas vezes (Savickas et al.,
2009).

Com a instabilidade da economia, advinda, principalmente, da revolucédo
industrial, 0 modelo de carreira existente deixou de ser uma sequéncia ordenada e
passou a desafiar a classe trabalhadora, que teve que lidar com mudancas frequentes
(Nota et al., 2012). Se, por um lado, a América Latina, que sempre apresentou uma
realidade mais instavel, tanto econdémica quanto socialmente, ja era um local
propicio para se estudar as diferentes formas de lidar com a carreira, a Europa e 0s
Estados Unidos até entdo eram espacos mais favoraveis a construgdo de carreiras
lineares e previsiveis (Ribeiro, 2013). As mudancas, no entanto, aconteceram no
mundo todo, mesmo que em graus distintos.

No inicio dos anos 2000, apenas 40% dos trabalhadores dos EUA estavam
formalmente empregados e o0s outros 60% ocupavam postos de trabalho
terceirizados e de curto prazo (Savickas, 2008). De acordo com a Organizacao
Internacional do Trabalho, em 2013, a taxa de desemprego dos Estados Unidos
aumentou 16,3%, enquanto na Europa cresceu 11%. No Brasil, segundo o Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), em 2021, a taxa de desocupacéo foi
estimada em 13,2%. No mesmo ano, o percentual de pessoas com carteira de

trabalho foi de 53,2%, dois pontos percentuais maior que o estimado para 2020,
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quando foi observado o menor nivel da série histérica — 51,2%. Nesse contexto, a
adaptabilidade de carreira, definida como a habilidade de lidar com as mudancas
no mercado e nas condicdes de trabalho (Nota et al., 2012; Savickas, 2005), ganha
relevancia, afinal, todas essas transformagdes exigem ndo s6 o desenvolvimento
desta nova competéncia, como a proatividade em criar suas proprias oportunidades
profissionais (Nota et al., 2014).

Com os desafios da economia, que geram um maior nimero de empregos
informais e fazem aumentar o nimero de pessoas desempregadas, cada vez mais 0s
individuos se veem preocupados e precisam comecar a pensar em formas de
desenvolver a competéncia da adaptabilidade, para que consigam encontrar novos
meios de planejar o futuro profissional (Nota et al., 2014). Apesar de néo
oferecerem muitas recompensas, as empresas tém exigido conhecimentos e
habilidades de adaptabilidade do trabalhador. Esse desequilibrio entre o que é
oferecido e o que é exigido pode resultar em insatisfacdo e diminuicdo do
desempenho (Nota et al., 2014), por isso, é importante que cada individuo crie
oportunidades de desenvolver sua capacidade de adaptabilidade de carreira para
evitar frustracoes e resultados néo desejados.

O conceito de adaptabilidade de carreira comecou a ser delineado em 1980,
quando Donald Super conceituou a carreira como uma sequéncia de papéis que uma
pessoa desempenha ao longo de todo o ciclo de vida. Além disso, o autor destacou
0 conceito de maturidade de carreira, que leva em consideracdo que o
desenvolvimento vocacional acontece na fase da adolescéncia e no inicio da vida
adulta (Balbinotti, 2003). Contudo, o psicélogo Mark Savickas, anos mais tarde,
reestruturou o conceito, dividindo-o em quatro dimensdes: preocupagéo, controle,
curiosidade e confianca. A preocupacdo refere-se a orientagdo positiva ao futuro da
carreira; o controle relaciona-se a capacidade de controlar as tentativas de
preparacdo para o futuro profissional; a curiosidade denota a habilidade para
explorar possiveis cenarios futuros de carreira; e a confianga diz respeito a
disposigdo para implementar os planos profissionais (Savickas 2011; Savickas &
Porfeli, 2012).

Ainda que os empregadores devam se esforcar para criar empregos com
potencial motivador (Hackman & Oldham, 1976), os funcionarios também
precisam assumir a responsabilidade por seu proprio bem-estar relacionado com o

trabalho. Wrzesniewski e Dutton (2001) argumentaram que os funcionarios podem
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moldar os limites de seus trabalhos, criando um ambiente de trabalho que se adapte
as suas preferéncias, habilidades e competéncias. Esse processo de influenciar
proativamente o trabalho de alguém é chamado de redesenho do trabalho.

O conceito do redesenho do trabalho aparece no inicio dos anos 2000 e pode
ser definido como uma agao proativa de delineamento do trabalho (Grant & Parker,
2009). O foco principal dessa habilidade é construir ferramentas préprias para
alinhar o seu trabalho as preferéncias e motivagdes do trabalhador. E importante
destacar que as pesquisadoras Amy Wrzesniewski e Dutton (2001) identificaram
que o redesenho do trabalho pode ser observado em todos os tipos de trabalhadores,
dos mais qualificados aos menos especializados e as duas ainda destacaram que 0
processo de redesenho nem sempre traz beneficios para a empresa, pois depende do
contexto no qual o funcionario esta inserido.

Uma caracteristica central do redesenho do trabalho é que os funcionarios
iniciam alteracfes em seus trabalhos de baixo para cima, em vez de gestores
direcionando mudancas de cima para baixo, como acontece em muitos casos. 1Sso
permite que os colaboradores aproveitem o conhecimento Unico que eles tém de
seus empregos e de si mesmos para criar seus empregos de maneiras que possuam
mais significado (Berg et al., 2010).

A elaboracdo de trabalhos é particularmente critica como um caminho para
a significancia em contextos de trabalho modernos (Wrzesniewski et al., 2010). A
ideia de funcionarios trabalhando a partir de uma descricéo de trabalho fixa esta se
tornando menos comum. Em uma economia do conhecimento em rapida mudanca,
as organizagdes valorizam a proatividade do funcionario (Grant & Ashford, 2008).
Em vez de reagir a um conjunto de responsabilidades de trabalho, as iniciativas
pessoais dos funcionarios em moldar seus empregos podem oferecer beneficios as
organizacdes, promovendo a capacidade de inovacdo e adaptabilidade, alem de
contribuir para o engajamento no trabalho (Frese & Fay, 2001).

As geracbes X — nascida entre 1965 e 1980 — e Y — nascida entre 1981 e
1996 — compartilham o ideal de liberdade de escolha e de busca por um trabalho
com significado (Twenge, 2006). Dessa forma, criam muitas expectativas em
relacdo ao que sonham para suas carreiras. Essa nova maneira de pensar caracteriza
uma tendéncia de maior rotatividade no trabalho, maior frequéncia de mudancas
em relacdo as tarefas e responsabilidades e alteracdo nas relagdes laborais. O grande

objetivo dessa nova dinamica € a busca por maior significado no trabalho, além de
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promover maior engajamento. Do ponto de vista das organizagdes, é bastante
interessante ter colaboradores que ressignificam as suas atividades, pois a
produtividade depende do empenho de cada trabalhador. Em resumo, tanto os
funcionarios quanto as organizacfes podem se beneficiar dessa tendéncia, em que
colaboradores séo mais proativos e redesenham suas tarefas e suas relacoes.

Nesse contexto, o objetivo deste estudo é analisar 0 quanto as caracteristicas
pessoais dos trabalhadores (dimens@es da adaptabilidade de carreira) explicam o
redesenho do trabalho. De forma mais especifica, este estudo busca investigar 1)
como as varidveis da adaptabilidade de carreira se relacionam; 2) quais tém maior
impacto nos diferentes tipos de redesenho; e 3) se curiosidade, controle, confianca
e preocupacao predizem os niveis de redesenho do trabalho em adultos. Tem-se
como hipétese que a adaptabilidade de carreira e o redesenho do trabalho séo
conceitos que tém uma associagdo positiva e que, portanto, as dimensdes da
adaptabilidade de carreira influenciam os trés tipos de redesenho do trabalho
(Savickas et al., 2009). Além disso, espera-se que a adaptabilidade de carreira atue
como antecedente ao redesenho do trabalho, ou seja, presume-se que a habilidade
de se adaptar a novos cenarios rapidamente facilite acfes de redesenho
(Wrzesniewski et al., 2010).

4.2
Método

42.1

Participantes

Participaram deste estudo 299 trabalhadores acessados por conveniéncia de
forma online, com idades entre 19 a 77 anos (M = 45,48; DP = 12,30). Como
critérios de inclusdo foram considerados participantes com idade minima de 18
anos, que estdo trabalhando ou ja trabalharam. Dados sociodemograficos dos

participantes sdo apresentados na Tabela 3.
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Sexo Frequéncias Porcentagens
Masculino 81 27,1
Feminino 217 72,6
Prefiro ndo informar 1 0,3
Escolaridade

Ensino Médio completo 16 5,4
Ensino Superior incompleto 10 3,3
Ensino Superior completo 51 17,1
Pos-graduagéo incompleta 9 3,0
Pos-graduagéo completa 213 71,2
Estado civil

Casado(a)/Unido estavel 180 60,2
Solteiro(a) 76 25,4
Divorciado(a)/Separado(a) 36 12,0
Viavo(a) 7 2,3
Tipo de organizagéo que trabalha

Instituigao privada 134 44,8
Instituicdo publica 42 14,0
Startup 27 9,0
Autbnomo 92 30,8
Outros 4 1,3

Fonte: A autora (2023).

4.2.2

Procedimentos de coleta de dados

Os participantes foram convidados a contribuir com o presente estudo a
partir da divulgacdo da pesquisa que foi feita por e-mail e pelas redes sociais
(WhatsApp, Linkedin, Facebook e Instagram) (Apéndice B). Além disso, a
comunicacdo da pesquisa teve como base a técnica de cadeia de referéncia, mais
conhecida como “bola de neve”, cujos participantes do estudo puderam indicar
outros possiveis interessados na pesquisa (Patton, 1990).

A coleta foi realizada atraves da plataforma online Survey Monkey, durante
o periodo de quatro meses, de fevereiro a maio de 2022, sem qualquer contato
presencial com o respondente, que pdde escolher se queria ou ndo declarar seu e-
mail de contato ao final do questionario. Os participantes sO tiveram acesso a

pesquisa apds demonstrarem concordancia com o Termo de Consentimento Livre
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e Esclarecido (TCLE) (Apéndice C). Com o0 objetivo de manter em sigilo a

identidade do respondente, os formularios nao tiveram a identificacdo do nome.

4.2.3

Instrumentos

Inicialmente, foi aplicado um questiondrio de caracterizacao
sociodemogréfica (Apéndice A), elaborado pelas pesquisadoras, com o objetivo de
obter informacbes como idade, estado civil, sexo, escolaridade, renda familiar,
formacdo académica (se aplicavel), ocupacao e cargo. Para avaliar a adaptabilidade
de carreira foi utilizada a Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC) (Audibert &
Teixeira, 2015) (Anexo A), em sua versdo adaptada do instrumento internacional
com 24 itens (seis por dimensdo). Esta € composta por 22 itens (divisdo por
dimenséo) e tem indices de ajuste semelhantes aos obtidos em outros paises com o
Career Adapt-Abilities Scale ([CAAS], Savickas & Porfeli, 2012). A EAC ¢
dividida em quatro dimensdes: preocupacdo, controle, curiosidade e confianca. No
estudo de adaptacdo foi observado que a escala apresenta bons indices de ajuste
(Comparative Fit Index (CFI) = 0,951; Tucker-Lewis Index (TLI) = 0,945; Root
Mean Square Error of Aproximation (RMSEA, 90% 1.C.) = 0,077 (0,073 - 0,080))
e consisténcia interna satisfatoria em todas as dimensdes (preocupacdo, a = 0,83;
controle, a = 0,74; curiosidade, a = 0,79; e confian¢ca, a = 0,85) (Audibert &
Teixeira, 2015). Na presente amostra a escala apresentou indices de ajuste e
consisténcia interna adequados (CFI = 0,948; TLI = 0,948, RMSEA (90% 1.C.)
0,078 (0,070 - 0,086); preocupacao, a = 0,90; controle, a = 0,91; curiosidade, a =
0,90; e confianca, a = 0,92).

O redesenho do trabalho foi avaliado por meio da Escala de Percepgéo para

Redesenho do Trabalho (Anexo B), que apresentou boas qualidades psicométricas
(TLI=0,93; RMSEA (90% IC) = 0,042 (0,000 — 0,065) e alta consisténcia interna
(redesenho da tarefa, fidedignidade composta (fc) = 0,80; reformulacao cognitiva,
fc =0,93 e redesenho das relagdes, fc = 0,70). Esta escala € composta por trés fatores
(redesenho da tarefa, redesenho das relagGes e redesenho cognitivo) e contém 15
itens. Todos os itens sdo pontuados com uma classificacdo de frequéncia de 6

pontos, em uma escala que varia de 1 (raramente) a 6 (com muita frequéncia;
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Pimenta de Devoto & Machado, 2019; Wrzesniewski et al., 2010). No presente
estudo, a escala obteve indices de ajuste e consisténcia interna satisfatorios (CFI =
0,942; TLI = 0,930; RMSEA (90% I.C.) = 0,085 (0,072 - 0,097); redesenho da
tarefa, a = 0,76; reformulacédo cognitiva, a = 0,88; e redesenho das relacbes, a =
0,78).

4.2.4

Procedimentos éticos

O presente estudo foi encaminhado & Camara de Etica da universidade onde
foi realizado, assim como para a Plataforma Brasil e so foi iniciado apds a sua
devida aprovacdo (Anexo C). Todos os procedimentos deste estudo, desde o
planejamento até a sua execucdo, foram pensados considerando os critérios éticos
de acordo com as Diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisa envolvendo
seres humanos, conforme a resolucdo 466/12 do Conselho Nacional de Saude.

Os participantes foram comunicados sobre o objetivo da pesquisa, assim
como os procedimentos de coleta e analise de dados. Somente os pesquisadores da
universidade tiveram acesso as informacdes, garantindo, dessa forma, a privacidade
de todos os respondentes. Esta pesquisa representou um risco minimo, pois nao
houve nenhuma intervencdo que pudesse impactar de alguma forma as estruturas
fisica, psiquica, social, cultural ou espiritual do participante. No inicio da pesquisa,
antes de comecar a responder o formulario, o participante foi informado do seu
direito de interromper ou desistir do estudo a qualgquer momento, caso houvesse
desconforto ou necessidade, sem causar 6nus ou problema. Os participantes s6

responderam os instrumentos ap6s assinatura do TCLE.

4.2.5

Andalise dos dados

A analise de rede foi realizada usando o modelo de grafico misto, o Mixed
Graphical Model (MGM) para investigar as relagdes entre as dimensdes de

adaptabilidade e as acdes de redesenho. Na andlise de rede, as varidveis s@o



45

apresentadas em nodos, sendo que as relagdes positivas sdo indicadas por arestas
verdes e as negativas por arestas vermelhas. Foi selecionado o melhor modelo entre
100 modelos por meio de cross-validation com o argumento k = 2. Além disso,
todos os nodos tém uma borda externa e o preenchimento dessa borda indica a
proporcado da variancia do nodo explicada pela rede (R?).

Com base nos resultados da analise de rede, avaliou-se a contribuicdo das
dimensdes de adaptabilidade (preocupacdo, controle, curiosidade e confianga) as
acOes de redesenho no trabalho (redesenho da tarefa, redesenho das relacgdes e
redesenho cognitivo). Portanto, conduziu-se uma analise de caminhos, investigando
se as dimensdes de adaptabilidade atuam como antecedentes das a¢des de redesenho
do trabalho. As analises de dados foram realizadas no programa R, versdo 4.1.2 (R
Core Team, 2022).

4.3
Resultados

A média dos escores das varidveis da adaptabilidade e acGes de redesenho
foram moderadas, sendo que a média mais baixa foi de preocupagdo (M = 3,36; DP
=0,79) e a mais alta de reformulacédo cognitiva (M = 4,08; DP =0,69). Por meio da
andlise de rede foi possivel observar que todas as dimensdes da adaptabilidade
(preocupagéo, controle, curiosidade e confianga) explicaram as dimensdes do
redesenho do trabalho (redesenho da tarefa, reformulacéo cognitiva e redesenho das
relacdes). As variaveis de adaptabilidade estabeleceram uma forte relacdo entre si,

assim como as dimensdes do redesenho do trabalho (Figura 1).
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Figura 1 - Resultado do modelo de rede da relagao entre as variaveis da
EAC

Fonte: A autora (2023).
Nota: Pre = Preocupacgao; Cnt = Controle; Cur = Curiosidade; Cnf = Confian¢a; RT =
Redesenho da Tarefa; RC = Reformulagdao Cognitiva; RR = Redesenho das Relacdes

A relacdo entre as variaveis da adaptabilidade e do redesenho do trabalho
foram positivas moderadas entre controle e confianca (r = 0,38; p < 0,05),
curiosidade e preocupacéo (r =0,37; p < 0,05) e reformulacéo cognitiva e redesenho
das relacdes (r = 0,32; p < 0,05). A reformulacdo cognitiva apresentou relacao
negativa com o controle (r = -0,12; p < 0,05) e o redesenho das relacdes com a
confianga (r = -0,17; p < 0,05) (Tabela 4). Ainda, a anélise demonstrou que a
variavel curiosidade desempenhou um papel central, sendo que a rede contribuiu
para explicar 63% da sua variancia, seguida da variavel controle com 56%, da
confianca (55%), da preocupacdo (48%), do redesenho da tarefa (45%), da

reformulacéo cognitiva (41%) e do redesenho das relac6es, com 36%.
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Tabela 4 - Magnitude das associagbes entre as dimensdes de

adaptabilidade e redesenho do trabalho na analise de rede

M(DP) Pre Com Cur Conf RT RC RR
Pre 3,36(0,79) 6,48
Com 3,90(0,77) 0,18 -0,56
Cur 3,56 (0,81) 0,37 0,2 -0,63
Conf 3,95(0,74) O 0,38 0,3 -0,55
RT 3,76 (0,55) 0,08 0,11 0,06 0,2 -0,45
RC 4,08 (0,68) 0,06 0,15 0,19 -0,12 0,17 -0,41
RR 3,50 (0,71) 0,08 -0,17 0,08 0,07 0,25 0,32 -0,36

Fonte: A autora (2023).

Nota: M = Média; DP = Desvio Padréo; Pre = Preocupacao; Con = Controle; Cur = Curiosidade;
Conf = Confianca; RT = Redesenho da Tarefa; RC = Reformulagdo Cognitiva; RR = Redesenho
das Relacodes.

Com o objetivo de investigar se as dimensdes da adaptabilidade atuam como
antecedentes das ac¢Oes do redesenho do trabalho foram testados dois modelos. No
primeiro modelo, foram inseridos como antecedentes as variaveis preocupacao,
confianca, curiosidade e controle. Foi observado que a dimensdo preocupacao e
curiosidade contribuiram na explicacdo das trés acdes de redesenho do trabalho. Os
niveis de controle foram antecedentes do redesenho das relagBes, enquanto a
confianca explicou os niveis de redesenho da tarefa. Esse modelo explicou 34,6%
do redesenho da tarefa, 27,1% da reformulacéo cognitiva e 21,6% do redesenho das
relacdes (Tabela 4).

Considerando-se os resultados, foi testado um segundo modelo, no qual as
dimensdes de redesenho do trabalho eram explicadas pelas varidveis preocupacdo
e curiosidade, as quais foram significativas com todas as variaveis do redesenho do
trabalho, e a confianca, que apresentou significancia apenas com o redesenho da
tarefa no Modelo 1 (Tabela 3). O segundo modelo evidenciou que as dimensdes de
adaptabilidade atuavam como antecedentes das acGes de redesenho do trabalho. O
Modelo 2 explicou 34,3% do redesenho da tarefa, 26,7% da reformulagédo cognitiva

e 20,4% do redesenho das relagdes (Tabela 4).
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Tabela 5 - Resultados dos modelos testados por meio da analise de

caminhos
Desfecho Antecedentes
Modelo 1 R2 Pre (B) Con (B) Cur (B) Conf (B)
RT 0,346 0,151* 0,061 0,241* 0,237*
RC 0,271 0,178* 0,088 0,347* 0,039
RR 0,216 0,234* 0,347* 0,294* 0,112
Modelo 2
RT 0,343 0,163* 0,251* 0,265*
RC 0,267 0,193* 0,369*
RR 0,204 0,213* 0,282*

Fonte: A autora (2023).

Nota: Pre = Preocupac¢ao; Con = Controle; Cur = Curiosidade; Conf = Confian¢a; RT =
Redesenho da Tarefa; RC = Reformulagao Cognitiva; RR = Redesenho das Relagdes; ** =
<0,01;*=<0,05.

4.4

Discussao

O objetivo principal deste estudo foi investigar a relacdo entre o construto
de adaptabilidade de carreira, em suas quatro dimensdes, e 0 redesenho do trabalho.
As quatro dimensdes da adaptabilidade sdo definidas como os recursos adaptativos
que tém como foco o gerenciamento de tarefas criticas e transi¢cbes ao longo do
processo de construcao de carreira. Foi realizada uma analise de redes, que indicou
que todas as dimensbes da adaptabilidade de carreira — preocupacdo, controle,
curiosidade e confianca (Savickas, 2011; Savickas & Porfeli 2012) — contribuem
para 0s trés tipos de redesenho do trabalho — redesenho das relacées, reformulacéo
cognitiva e redesenho da tarefa (Pimenta de Devoto & Machado, 2019;
Wrzesniewski, et al., 2010). Apesar de todas as relagdes terem sido positivas, a
curiosidade destacou-se como o fator que mais influencia o redesenho do trabalho.
Isso se explica por ser uma caracteristica relacionada a capacidade de investigar
futuros panoramas em relacéo a carreira e, de alguma forma, antever cenarios para
acOes mais assertivas (Savickas 2011; Savickas & Porfeli, 2012).

Na analise de rede, ficou evidente a relagdo entre a confianga, caracteristica
do individuo que é seguro de suas acOes e acredita que ird atingir os seus objetivos,

e 0 redesenho das tarefas (Savickas 2011; Savickas & Porfeli, 2012). O mesmo foi
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observado na dimensdo controle, isto &, ficou claro que quanto maior a capacidade
de se responsabilizar por suas a¢fes, mais o individuo € capaz de transformar sua
funcéo no trabalho. A curiosidade, que pode ser resumida como o interesse em
buscar desenvolvimento, aprofundar o conhecimento e ter a curiosidade em ir atras
de novos desafios, mostrou ter relacdo forte com todas as trés formas de redesenho.
A dimensdo preocupacao teve maior vinculo com o redesenho da tarefa e o
redesenho das relacdes, mas também estd associada a reformulacdo cognitiva,
forma de redesenho associada ao significado e propdsito, embora com um pouco
menos de impacto.

Além da andlise de rede, foi utilizado o método de regressao, que indicou
resultados semelhantes a primeira analise. Importante ressaltar que, além da forte
relacdo entre as dimensfes da adaptabilidade e o redesenho do trabalho, ambas
separadamente estabeleceram uma forte relacdo entre si. A hip6tese fundamental,
portanto, foi confirmada — adaptabilidade de carreira e o redesenho do trabalho séo
conceitos intimamente conectados. Na atual conjuntura do mercado de trabalho, as
trajetdrias de carreira tém estado cada vez mais na responsabilidade do individuo,
que vem ganhando autonomia para liderar mudancas no ambito da sua vida
profissional (Savickas & Baker, 2005). Da mesma forma, o conceito de redesenho
do trabalho tem como caracteristica central as mudancas realizadas de forma
autdbnoma pela pessoa, sem que haja solicitacdo ou demanda por parte da empresa
ou lider. Portanto, diante desta realidade profissional bastante mutavel e volatil, que
exige proatividade e autorresponsabilidade, o trabalhador se vé na obrigacdo de
construir caminhos em busca de realizacéo profissional e sentido (Wrzesniewski et
al., 2010). A importancia de adaptacao e a responsabilizacdo pelo gerenciamento
de sua prépria carreira, além de ter como consequéncia mais comprometimento,
gera preocupacdo com o futuro, fazendo com que a pessoa seja capaz de tomar
decisdes mais alinhadas com seus objetivos.

As relagBes menos expressivas foram encontradas entre a confianca e o
redesenho das relacdes e a preocupacéo e a reformulagdo cognitiva. Por outro lado,
as mais expressivas foram entre a curiosidade e o controle com a reformulacgao
cognitiva. E possivel encontrar na literatura diversos estudos sobre o redesenho do
trabalho e sua relacdo com o engajamento (Groot et al., 2019; Vakola et al., 2021;
Vazquez et al., 2019), mas ndo foram encontrados trabalhos que relacionaram o

conceito a adaptabilidade de carreira, por isso a importancia desta pesquisa.



50

O delineamento de cada carreira vai depender, em grande parte, de quem a
conduz. Do ponto de vista individual, a pessoa tera que desenvolver habilidades
proprias e profissionais que contribuam para a construcdo de significado e
satisfacdo em sua jornada (Savickas, 2013). J& o comportamento de redesenho do
trabalho é motivado pelo monitoramento do contexto laboral, a fim de evitar seus
efeitos negativos, e pelas interacGes com os parceiros de trabalho. As consequéncias
de tais comportamentos relacionam-se ao significado do trabalho e a obtencéo de
uma identidade positiva dentro do ambiente de trabalho, que contribuirdo para a
satisfacdo no trabalho (Berg, Grant, & Johnson, 2010). Logo, entender como cada
dimenséo da adaptabilidade de carreira se harmoniza com o redesenho do trabalho
reforcou a hipdtese de que a adaptabilidade se comporta como antecedente ao
redesenho do trabalho, ou seja, quanto mais curioso, preocupado e confiante o
individuo € e mais controle ele tem sobre suas escolhas e decisdes, maior é sua
capacidade de redesenhar sua tarefa, relagdes e resultados (Berg et al., 2010).

O presente estudo apresenta dados de trabalhadores brasileiros sobre
adaptabilidade e redesenho do trabalho, contribuindo com as discussdes sobre este
tema. Contudo, trata-se de um estudo transversal, com amostra prioritariamente
feminina, com ensino superior, e tem, como limitagdes, ndo acompanhar os niveis
de adaptabilidade e redesenho ao longo dos anos, além de ndo considerar recortes
de geracdes, nem de género diferentes. Como sugestao para novas pesquisas, seria
interessante incluir os construtos engajamento e bem-estar subjetivo para
observacao das relacdes entre todas as dimensdes.

Em sintese, conclui-se que, quanto maior o potencial de cada individuo de
se adaptar a novos cenarios, maior a capacidade de fazer adequacdes no seu trabalho
e sentir mais satisfacdo (Frese & Fay, 2001). O presente estudo contribui para o
entendimento das relacdes intimas entre as dimensdes de adaptabilidade de carreira
e as trés formas de redesenho, e endossa a importancia do vinculo entre individuo
e ambiente para maior satisfacdo e bem-estar dentro do mercado de trabalho. Do
ponto de vista das organizacOes, é de extrema importancia conhecer melhor seus
colaboradores, dando relevancia ao entendimento de como as caracteristicas

pessoais podem colaborar ou dificultar a performance de cada trabalhador.
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5

Considerag0es finais da dissertacéo

Esta dissertacédo se prop0s a investigar a confiabilidade da EAC e a relagao
entre adaptabilidade de carreira e o redesenho do trabalho, uma correlacao até entdo
pouco explorada. Inicialmente, foi possivel testar a invariancia da EAC, antes e
durante a pandemia. A conclusao foi a de que se trata de uma ferramenta confiavel,
independentemente do cenario social e econdmico que se apresentar como pano de
fundo. Portanto, o Estudo 1 desta dissertacdo contribui para as analises das
propriedades psicométricas da EAC no contexto brasileiro.

O Estudo 2 confirma que, quanto maior a capacidade de adaptabilidade de
uma determinada pessoa, maior é sua capacidade de redesenhar o seu trabalho.
Frente a um ambiente volatil e incerto, as empresas e pessoas comegcam a enfrentar
desafios novos, principalmente relacionados as questfes comportamentais, e se
veem obrigados a pensar em estratégias com o objetivo de estimular o engajamento
das equipes (Castillo & Trinh, 2018). Desta maneira, entender melhor o construto
de adaptabilidade e redesenho do trabalho ajuda todos estes agentes a se prepararem
melhor. Logo, esse aprofundamento nos dois conceitos também contribuiu de forma
significativa para 0 mundo do trabalho.

Como limita¢cdes de ambos os estudos, tem-se o fato de ndo serem pesquisas
longitudinais, capazes de investigar os niveis de adaptabilidade e redesenho ao
longo do tempo. Foi necessario fazer um recorte temporal, 0 que, de alguma forma,
restringe maiores achados. Ainda, acredita-se que ha outros construtos interessantes
de serem correlacionados, como engajamento, bem-estar subjetivo e autoeficacia,
que ndo foram levados em consideracdo nessas pesquisas, devido a delimitacdo do
tempo e do tema desta dissertagdo. Dada a relevancia do tema dentro do campo da
Psicologia do Trabalho, sugerem-se, também, novos estudos, que considerem
recortes de género e senioridade. Com o tema de diversidade e inclusdo tdo em voga
atualmente, possivelmente ha correlagBes interessantes entre o publico feminino e

as diferentes geragoes.
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Apéndice A - Questionario sociodemografico

1
2
3
4
5.
6. Formacdo académica (se aplicavel)
7. Ocupacéo
8. Cargo
9

. Tempo em que atua ou atuou em startups

Idade

62

. Estado Civil

. Sexo

. Escolaridade

Renda familiar

10. Qual(is) o(s) nome(s) da(s) startup(s) que ja trabalhou?

11. Como seu trabalho é organizado?

12. Vocé tem um gestor?
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Apéndice B - Convite

PONTIFfCIA UN]VERS]DADE CATéLICA
DO RIO DE JANEIRO

Vocé esta sendo convidado(a) a contribuir com o desenvolvimento
cientifico da Psicologia e das rela¢des dos profissionais com o seu
trabalho.

Para fazer parte dessa jornada, basta participar da pesquisa “Arelacao
entre adaptabilidade de carreira e o redesenho do trabalho”.

A sua participacao é facultativa, sigilosa, anénima e vocé investira pouco

tempo para contribuir com o desenvolvimento humano.



mailto:mari_klotz@hotmail.com
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Apéndice C - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(Coleta Virtual)

Conforme RESOLUCAO N° 466, DE 12 DE DEZEMBRO DE 2012

Ministério da Saude - Conselho Nacional de Salde

INFORMACOES AOS PARTICIPANTES

1 — Titulo do estudo:

A relacdo entre adaptabilidade de carreira e o redesenho do trabalho

2 — Convite:

Vocé estd sendo convidado(a) a contribuir com o desenvolvimento cientifico da
Psicologia e das relacdes dos profissionais com o seu trabalho. Para fazer parte
dessa jornada, basta participar da pesquisa “A relacdo entre adaptabilidade de
carreira e o redesenho do trabalho”. Leia cuidadosamente as instrugdes e reserve

um tempo para que consiga responder sem pressa as perguntas.

3 —Qual é o objetivo do estudo?

Este estudo busca relacionar a adaptabilidade de carreira as a¢cdes de redesenho do
trabalho, através da investigacdo dos niveis de adaptabilidade de carreira e de
redesenho do trabalho em profissionais. No atual momento, em que todas as
pessoas, sem excecdo, foram obrigadas a conviver com uma pandemia global e,
com isso, tiveram que mudar drasticamente a sua forma de trabalhar, entender o
impacto das dimensdes do conceito da adaptabilidade de carreira torna-se mais do

gue importante, necessario.



65

4 — Que critérios eu tenho que cumprir para participar desta pesquisa?

Vocé precisa ter 18 anos ou mais.

5 — Eu tenho que participar?

A participacdo no estudo € facultativa e caso vocé decida participar, 0 seu
consentimento serd solicitado ao final destes esclarecimentos. Mesmo que vocé
decida participar, ainda tera a liberdade para desistir da pesquisa a qualquer

momento sem dar qualquer justificativas.

6 — Como sera a pesquisa?

Uma vez dado o seu consentimento, vocé precisara preencher um questionario
sociodemografico e alguns questionarios padronizados, oriundos de escalas
internacionais devidamente validadas para serem usadas no Brasil, que avaliam as
seguintes variaveis: adaptabilidade de carreira e redesenho do trabalho. A
estimativa de tempo para responder toda a pesquisa € de aproximadamente 20

minutos.

7 — Minha participacao neste estudo ser4 mantida em sigilo?

Sim. A pesquisa € totalmente sigilosa e andénima, de modo que vocé ndo precisa se
identificar em momento algum. Os dados da pesquisa serdo armazenados
digitalmente em um banco de dados seguro e codificado, por no minimo cinco anos
e posterior a esse tempo serdo destruidos. Além disso, 0 acesso aos dados s6 podera
ser realizado pelos pesquisadores envolvidos diretamente com o projeto de
pesquisa. No que tange a divulgacdo dos resultados da pesquisa, seja para
publicacdo cientifica ou atividades didaticas, ndo serdo utilizados nomes ou

qualquer outra informac&o que possa vir a identifica-lo.



66

8 — Contato para informagdes adicionais:

Em qualquer momento do estudo vocé poderd obter mais informagdes com a
Pesquisadora Executante deste estudo, Mestranda Mariana de Almeida Klotz
Teixeira ou com a Prof. Dra. Clarissa Pinto Pizarro de Freitas, que estaréo aptas a

solucionar suas duvidas, pelo telefone (21) 3527-2073.

Pesquisador Executante: Mariana Klotz

Email: mari_klotz@hotmail.com

Orientadora desta pesquisa:

Clarissa Pinto Pizarro de Freitas.

Professora/Pesquisadora do Departamento de Psicologia da PUC-Rio

R. Marqués de Séo Vicente, 225, Edificio Cardeal Leme, 2° andar - Gavea, Rio de
Janeiro - RJ, 22430-060.

E-mail: freitas.cpp@gmail.com

Caso haja dificuldade de contato com a pesquisadora e a orientadora ou caso o
participante deseje entrar em contato, € possivel fazer contato com a Camara de
Etica em pesquisa da Pontificia Universidade Catélica do Rio de Janeiro (PUC-
Rio) em horéario comercial pelo telefone (21) 3527-2073 - Rua Marqués de Sao
Vicente, 225, Edificio Kennedy, 2° andar - Gavea - Rio de Janeiro - RJ, 22430-060
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Anexo A - Escala de Adaptabilidade de Carreira (Career
Adapt-Abilities Scale, Savickas & Porfeli, 2012)

As questdes abaixo ttm como objetivo avaliar o quanto a pessoa desenvolveu cada
uma das seguintes habilidades. Por favor, marque a resposta de acordo com o seu
momento atual, isto é, de acordo com o modo como vocé Vvé, hoje, 0 quanto
desenvolveu cada uma das competéncias abaixo. Assim como no instrumento
internacional, foi utilizada uma escala de cinco pontos, com 0s seguintes niveis:
(1) - Desenvolvi pouco ou nada

(2) — Desenvolvi mais ou menos

(3) — Desenvolvi bem

(4) - Desenvolvi muito bem

(5) — Desenvolvi extremamente bem

Item (por dimensao)

Preocupacéao

1 Pensar sobre como serd o meu futuro.

2 Perceber que meu future depende das escolhas de hoje.

3 Preparar-me para o futuro.

4 Estar atento(a) as escolhas educacionais e profissionais que eu eu devo fazer.

5 Planejar como atingir meus objetivos.

6 Pensar com cuidado sobre minha carreira.

Controle

7 Manter-me entusiasmado(a) e otimista.

8 Tomar decisdes por conta propria.

9 Assumir responsabilidade pelos meus atos.

10 Manter-me fiel as minhas convicgoes.

11 Acreditar na minha capacidade de dirigir a prépria vida.

12 Fazer o que eue consider certo para mim.

Curiosidade
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13 Explorar o ambiente a0 meu redor.

14 Procurar por oportunidades de crescimento pessoal.

15 Explorar as opcOes antes de fazer uma escolha.

16 Observar diferentes maneiras de fazer as coisas.

17 Investigar profundamente as questdes/duvidas que eu tenho.

18 Ser curioso(a) com relacdo a novas oportunidades.

Confianca

19 Realizar as tarefas de forma eficiente.

20 Ser cuidadoso(a) para fazer as coisas bem feitas.

21 Aprender novas habilidades.

22 Esforgar-me para fazer o melhor possivel dentro das minhas habilidades.

23 Superar obstaculos.

24 Solucionar problemas.
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Anexo B - Escala de Percepcao de Oportunidades para
Redesenho do Trabalho (Pimenta de Devoto & Machado,
2019)

A Escala de Redesenho do Trabalho é um instrumento de autorrelato para avaliagdo
de job crafting, que sdo mudancas proativas conduzidas pelo individuo para adequar
0 seu trabalho as suas motivacbes, competéncias e valores. As questdes abaixo
serdo avaliadas de acordo com trés fatores é composta por trés fatores e todos os
itens sdo pontuados com uma classificacdo de frequéncia de 5 pontos, em uma
escala que varia de 1 (raramente) a 6 (com muita frequéncia).

(1)- Raramente

(2) - Poucas vezes

(3) - Algumas vezes

(4) - Frequentemente

(5) — Muito frequentemente

(6)— Com muita frequéncia

Itens (contetdo resumido)

1 Em relacdo ao meu trabalho, faco de forma diferente.

2 Mudo a abrangéncia e tipos de tarefa.

3 Novas tarefas que se adequam as minhas habilidades e preferéncias.

4 Assumo tarefas adicionais.

5 Dou preferéncia as tarefas que se adequam as habilidades.

6 O meu trabalho traz sentido e proposito.

7 Entendo o significado do meu trabalho para sucesso da organizacao.

8 Compreendo a importancia do meu trabalho para a comunidade de insercéo.

9 O meu trabalho influencia positivamente a vida.

10 Vejo o papel do meu trabalho no bem-estar geral.

11 Conhego bem as pessoas no trabalho.
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12 Organizo e frequento atividades sociais.

13 Organizo eventos especiais no trabalho.

14 Atuo como mentor de novos empregados.

15 Faco amizades com pessoas no trabalho.
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Relacio entre adaplabilidade de carreira, redesanho do trabalho e engajamenio
Pesquisador: Clarissa Pinto Pizarro de Freilas

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 57258422 2 0000.5235

Instituicdo Proponente: PONTIFICIA CATOLICA DO RIO DE JANEIRO

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Nomero do Parecer: 5.360.727

Apresentacao do Projeto:

De acordo com o arquive “PB_INFORMAGOES BASICAS DO_PROJETO_1889888 pdf” de 11/04/2022,
consla no Resumo do esluda: *0 mundo passou por grandes lransformacdes em varios seloras apds a
revoluga industrial e, nesse momento, surgiu uma dindmica diferents no que tange & trajetdria profissional
dos individuos. Enguanto o século XX foi caracterizado por carreiras mais lineares, dependéncia hierarguica
a relagbes de trabalho eslaveis, o século XXI foi caraclerizado por perspectivas profissionais menos
previsiveis a com transicies mais frequentes. Nesse contexio, o conceito de carreira passou a ser
compreendido como o conjunto de papéis que uma pessoca desempanha ao longo da vida. Ao longo da
carreira, a pessoa vivencia diferentes siluagies, de modo a desenvolver habilidades de adaplabilidade de
carmeira, gue pode ser compreendida como a habilidade do profissional de lidar com mudancas profissionais
e 5& adaptar a diferentes cendrios.”. O projelo apresenta elementos fundamentais para o desenvolvimento
da pesquisa, incluindo o referencial tedrico, justificativa, objetivos, métodos e observancia aos aspectos

alicos.

Objetivo da Pesquisa:
De acordo com o arquive “PB_INFORMACGOES_BASICAS DO _PROJETO_1889888.pdl" de 11/04/2022, o

abjelivo primario do estudo & “0 objelivo geral desse estudo & analisar as relagbes anire a adaplabilidade de
carmaira, o angajamenio no trabalho e o redesanho do trabalho.”. Ainda de acordo com o mesmo arquiva, os

abjelivos secundarios s30: *1- Investigar 5e as relagies enira
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a adaplabilidade de carreira & as dimensdes do redesanho do trabalho sardo posilivas e de alla magnitude; 2
- Avaliar sa a adaptabilidade de carreira e as dimensdes do redesenho do trabalho terdo uma influéncia
positiva e direta sobre os niveis de engajamento no trabalho;3- Investigar se a reformulagdo cognitiva
aprasentara a influgncia de maior magnitute sobre os indices de engajamento no trabalho.”.

Avaliagio dos Riscos e Beneficios:

De acordo com o arquivo “PE_INFORMACOES_BASICAS_DO_PROJETO_1B89888_pdl” de 11/04/2022, os
potenciais riscos compreendem: "Esta pasquisa representa um risco minimo para os seus parlicipanies, pois
n&a haverd nenhuma inlervencio que possa impactar de alguma forma as estruluras fisica, psiquica, social,
cultural ou espiritual do participante. Mo inicio da pesquisa, antes de comecar a responder o formulario, o
participanie & informado do seu direito de interromper ou desistir do estudo a qualguer momento, caso haja
qualquer desconforto ou necessidade, sem que haja qualquer &nus ou problema.”. Ainda de acordo com o
mesmo arquivo, o5 potenciais beneficios compreendem: “Contribuigiio para a comunidade cientifica que
investiga o mundo do trabalho. Os resultados do presente estudo podem contribuir ao desenvolvimento de
intervengdes baseadas em evidéncias que auxiliem os profissionais a se adaptarem as constantes
mudangas no conlexto do trabalho. Além disso, a participagdo na pesguisa pode constiluir-se coma uma
oportunidade para os participantes reflatiremn sobre sua carreira @ o impacto dessa nos niveis de bem-estar
que vivenciam.”. A relagdo risco/beneflicio & adequada para a proposta da pesquisa.

Comentéarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

De acordo com o arquive “PE_INFORMACOES BASICAS DO _PROJETO_1B889888 pdl” de 11/04/2022,
asle & um estudo nacional; unicéntrico; quantitative & correlacional; patrocinado pela propria pesquisadora
principal; com amostra pravista de 250 participantes em 1 grupo unico (profissionais); com previsdo de inicio
& encerramento am 0032022 e 31/12/2022, respaclivaments.

Existe identificagdo do pesquisador responsavel. O titulo do projeto & claro e objetivo. Ha embasamento
ciantifico que justifigue a pesquisa. Os objetivos est&o bem definidos. Existe explicacio clara dos exames e
lestes que sardo realizados, bem como a devida justificativa. Ha justificaliva para o tamanho amosliral. Ha
critérios de inclusdo e exclusdo bem definidos. Ha analise critica de risco. Ha orcamento financeiro
detalhado e aplicagdo dos recursos. O local de realizagdo das varias elapas esta bem definido. Ha
compromisso de tornar pdblico os resullados.

Enders¢o: Rua Dona lsabed, 94, TEL: (21)3882-9797 | Ramal: S343)

Bairra: Bormucesso CEP: 21.032-080
UF: R Municipio: R0 DE JAMEIRD
Telefone:  (21)j3682.0797 E-mail:  comiledestica@souunisuam. com. b

P (2 (4



73

F
wwww == CENTRO UNIVERSITARIO
| T AGUSTO MOTTA/ UNISUAM

COMITE Do ETRCA M PESOHEA DA, LT
Continsacio 3o Panecer: 5350727

Os esclarecimentos a cerca de valor de ressarcimento &0 claros. Ha garantia de acesso aos dados do

pesquisador/instituicio e forma de garantir a privacidade.

Consideragbes sobre os Termos de apresentagio obrigatoria:

De acordo com o arquive “TCLE_versaofinal pdi® de 14/04/2022, o documenio: apresenta o titule do projeto
abaixo do titulo da folha; linguagem acessivel; possui uma breve introducde incluindo a justificativa do
projeto com objetives bem definidos; expe e explica os procedimentos que serdo realizados; tem garantia
de esclarecimento a qualquer momento; explica a forma de recusa em participar do projeto; iraz garantia de
sigilo, privacidade, anonimalo e acesso aos resullados; fraz compromisso de divulgagdo dos resullados em
maio cienlifico; existe explicagio de que os resultados dos exames e/ou dados da pesquisa serdo de
responsabilidade dos pesquisadores; informa o nome dos responsaveis e o telefone e enderego (pessocal ou
profissional) para contato em caso de necessidade; informa contato do comité de ética (endereco & e-mail
ou telefone) de outra instituigdo; possui espago para o nome do parlicipante (ou responsavel) e local para
sua assinatura; cita os possiveis desconforlos e riscos previstos em relacio aos procedimentos; cita os
beneficics esperados; faz referéncia a forma de ressarcimento de despesas.

Recomendagies:

Menhuma recomendacio a fazer.

Conclustes ou Pendéncias e Lista de Inadequagbes:

O projeto esta aprovado.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

O projeto esta aprovado.

Cabe ressallar que o pesquisador se compromete em anexar na Plataforma Brasil um relatério ao final da
realizacio da pesquisa. Pedimos a gentileza de ulilizar o modelo de relatdrio final que se encontra na pagina
aletrnica do CEP-UNISUAM (hitp://Mww_unisuam_edu. brfindex. php/ introducas-comite-elica-em-pesquisa).
Além disso, em caso de evento adverso, cabe ao pesquisador relatar, também através da Plataforma Brasil.

Esta parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:
| Tipo Documeanta | Arguivo | Postagem | Autor |Sm:;m|
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