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RESUMO

Através de investigacGes anteriores, foi possivel perceber que a Metacognicdo tem um
impacto positivo no contexto organizacional (e.g., melhor percecdo de desempenho e maiores
niveis de engagement laboral). Neste sentido, emerge a necessidade de perceber em que outras
varidveis organizacionais a Metacognicdo estabelece um impacto positivo. Assim, como
objetivo deste estudo, pretende-se compreender o efeito preditor da Metacogni¢cdo no Job
Crafting, tal como o efeito moderador dos Tracos de Personalidade nesta relagcdo. A titulo
exploratério, analisou-se as trés dimensdes da Metacognicdo (Conhecimento, Planeamento e
Avaliacdo) e o efeito que cada uma exerce no Job Crafting e respetivas dimensdes (Tarefa,
Cognicgéo e Relagdo). Do mesmo modo, foi analisado se os Tragos de Personalidade exercem
um efeito moderador nas relacfes que se revelaram significativas.

Este estudo foi constituido por uma amostra de 211 participantes, com idades
compreendidas entre 20 e 62 anos, que se encontram a trabalhar ha, pelo menos, 6 meses. Os
participantes responderam a um questionario constituido por trés escalas.

Os resultados demonstraram um impacto significativo e positivo da Metacogni¢do, em
contexto laboral, no Job Crafting. Mais concretamente, a Metacognigéo, a nivel geral, revelou
um impacto significativo com todas as dimensdes do Job Crafting. No entanto, apenas duas
dimensdes da varidvel Metacogni¢cdo — Conhecimento e Avaliacdo — revelaram um impacto
significativo no Job Crafting.

Por fim, relativamente a moderagédo dos Tragos de Personalidade, a Conscienciosidade
revelou-se um moderador da relagéo entre a Metacognicdo e o Job Crafting, Metacognicéo e o
Job Crafting de Relacdo e entre a dimensdo Metacogni¢do-Conhecimento e o Job Crafting
geral, de Tarefa e de Cognicdo. J& a Extroversao também se revelou um moderador, mas apenas

entre a dimensdo Metacognicao-Conhecimento e o Job Crafting de Relacéo.

Palavras-chave: Metacognicédo, Job Crafting, Tracos de Personalidade



ABSTRACT

Through previous research, it was possible to perceive that Metacognition has a positive
impact on the organizational context (e.g., a better perception of performance and higher levels
of labor engagement). In this sense, there is a need to understand in which other organizational
variables Metacognition establishes a positive impact. Thus, the objective of this study is to
understand the predictor effect of Metacognition in Job Crafting, as well as the moderating
effect of the Personality Traits in this relation. The three dimensions of Metacognition
(Knowledge, Planning and Evaluation) and the effect of each one on Job Crafting and its
dimensions (Task, Cognition and Relation) were analyzed. Likewise, it was analyzed whether
the personality traits exert a moderating effect on relationships that have proved to be
significant.

This study consisted of a sample of 211 participants, aged between 20 and 62 years,
who had been working for at least 6 months. Participants answered a questionnaire consisting
of three scales.

The results demonstrated a significant and positive impact of Metacognition, in a work
context, on Job Crafting. More specifically, Metacognition, on a general level, has had a
significant impact on all dimensions of Job Crafting. However, only two dimensions of the
variable Metacognition - Knowledge and Assessment - revealed a significant impact on Job
Crafting.

Finally, with respect to the moderation of Personality Traits, Consciousness has been a
moderator of the relationship between Metacognition and Job Crafting, Metacognition and
Relational Job Crafting and between the Metacognition-Knowledge dimension and General Job
Crafting, Task and Cognition. Extroversion has also proved to be a moderator, but only between

the Metacognition-Knowledge dimension and Relational Job Crafting.

Key-words: Metacognition, Job Crafting, Personality Traits
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INTRODUCAO

“Conductors do not know how the oboe does its work, but they know what the oboe should

contribute.’

Peter Drucker

Num mundo em ambiente vuca (volatility, uncertainty, complexity, ambiguity), em
constante mudanca pelas grandes evolugdes tecnoldgicas, as organizacdes, com o objetivo de
responderem aos desafios diarios, tornam-se, cada vez mais, competitivas. Na maioria dos
casos, para se chegar ao sucesso organizacional, o que mais importa sdo os bons resultados
organizacionais, no entanto, onde ficam as pessoas? E as suas individualidades? Ao longo dos
anos, a importancia do capital humano foi comecando a ganhar mais atencdo pelos impactos
que os individuos tém no sucesso da organizacgdo, tentando, assim, definir politicas e préaticas
de Gestéo de Recursos Humanos com o objetivo de tornar a experiéncia do colaborador melhor.
Com isto, as organizagdes comecam a delinear estratégias para corresponder as exigéncias do
mercado, como, por exemplo, no recrutamento, nos modelos de carreiras, de gestdo de talento
e nas novas formas de trabalhar (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso, & Neves, 2016).

Deste modo, e com os novos métodos de trabalho (e.g., home office, maior flexibilidade
de horério), comecou a ser necessario olhar, com mais detalhe, para o que tem impacto direto
no colaborador, tal como as caracteristicas do proprio trabalho e a forma como esté desenhado.
Se, por um lado, o Job Design ja era abordado (Hackman & Oldham, 1976), o papel do
individuo nesta temética ainda néo era tido em conta, isto é, o desenho do trabalho tratava-se
de algo padronizado, muito restrito aos descritivos de cada fungéo, realizado pelas chefias, sem
serem consideradas as individualidades do colaborador, o0s seus interesses, desejos,
necessidades e habilidades. Neste sentido, surge, pelas méos de Wrzesniewski e Dutton, em
2001, o Job Crafting. Este conceito explica como é possivel, através de comportamentos
proativos, que o colaborador consiga moldar e redefinir os limites do seu trabalho consoante as
suas necessidades e desejos.

Segundo o modelo apresentado por Wrzesniewski e Dutton (2001), é possivel assumir
comportamentos de Job Crafting a trés niveis: (a) de tarefa, onde se alteram os limites fisicos
ou temporais das tarefas, tendo em conta a quantidade e a natureza das mesmas, manipulando
o esforco depositado e o tempo despendido para a realizagdo (Wrzesniewski, LoBuglio, & Berg,

2013); (b) relacional, que se foca na alteracdo realizada, em meio laboral, nas relagdes,



ajustando ou criando novas. Através deste tipo de Job Crafting, os individuos podem optar, por
exemplo, por passar mais tempo com colegas que possuem interesses ou competéncias
idénticas, ou pelo contrério, evitar relacionamentos (Wrzesniewski & Dutton, 2001); (c) por
altimo, é possivel realizar Job Crafting a nivel cognitivo, ou seja, ajustar a forma como o
individuo vé o seu trabalho, o significado e a identidade que tem com o mesmo (e.g., um
colaborador conseguir compreender que o seu trabalho é importante para 0 sucesso da
organizacdo). Este tipo de mudanca € realizado atraves de um reajustamento da interpretacédo
das tarefas e dos relacionamentos no meio laboral (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Os Job Crafters, ao alterarem o trabalho nestes diferentes niveis, procuram, também,
criar um novo significado e identidade com o trabalho, alinhando-se com a identidade
organizacional, de modo a que estas mudangas sejam valorizadas pela propria organizacao e
chefias e percebidas como positivas para o sucesso tanto do individuo como da propria
organizacdo. As alteracdes resultantes do Job Crafting podem ser a um nivel incremental ou
radical, isto é, podem ser invisiveis e apenas apresentarem resultados ao longo do tempo, ou
podem ser visiveis, onde a mudanca ¢ verificada rapidamente. Um exemplo real e simples de
Job Crafting acontece quando um colaborador sente que esta a ficar sobrecarregado e opta por
diminuir o nivel de tarefas a executar — Job Crafting de tarefa (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Segundo Devotto e Machado (2017), é possivel praticar Job Crafting em todos os tipos de
trabalho, mesmo nos que apresentam um baixo grau de autonomia e alta complexidade, assim
como nos Varios tipos de organizagdes e nos seus diversos niveis, em colaboradores recentes
na organizagao ou em colaboradores com mais antiguidade (Berg, Wrzesniewski, & Dutton,
2010).

Para além de efeitos positivos mais individualizados como maior bem-estar
(Teuchmann, Totterdell, & Parker, 1999), autonomia e motivacdo (Parker, 2000), o Job
Crafting estd a ganhar espaco no mundo laboral onde tem sido considerado pertinente,
nomeadamente pelos impactos positivos que tem para o individuo e, de forma consequente,
para a organizacdo. Quando um colaborador tem préaticas de Job Crafting, perceciona o seu
desempenho laboral como melhor (Jeronimo, 2018). Ja ao nivel do desempenho real, também
apresenta niveis mais elevados, uma vez que as avaliacOes feitas pelas chefias e clientes também
sdo mais positivas (Bakker, Demerouti, & Ten Brummelhuis, 2012). Para além disso, estes
individuos percecionam, uma maior empregabilidade e apresentam, também, um maior
progresso na sua carreira (Dutton, Roberts, & Bednar, 2010; Slemp & Vella-Brodrick, 2013).
Na mesma linha, estes colaboradores mostram um maior nivel de engagement laboral

(Ghitulescu, 2006; Tims, Bakker, & Derks, 2014) e tém uma percecdo mais forte do Person-



Job Fit, ou seja, os individuos sentem-se mais ajustados ao seu trabalho (Kerse, 2018). Ao nivel
do compromisso organizacional, também existe um aumento aquando da préatica destes
comportamentos (Ghitulescu, 2006). Do mesmo modo, foi também comprovado que o0s
colaboradores que praticam Job Crafting experimentam um maior enriquecimento trabalho-
familia (Rastogi & Chaudhary, 2018). Contudo, é necessario reforcar que o Job Crafting sé é
benéfico para as organizacOes se estas praticas estiverem alinhadas com os objetivos da propria
organizacdo, dependendo também do préprio ambiente laboral (Tims, Bakker, & Derks, 2014).
Segundo Devotto e Machado (2017), o mais alto nivel de Job Crafting ocorre quando, mesmo
sem condicdes do contexto que favorecam esta pratica, o colaborador consegue praticar Job
Crafting.

Um dos estudos mais importantes para a acreditacdo do Job Crafting foi o de Lyons
(2008), demonstrando que, muitas vezes sem o conhecimento da chefia, j& hd uma quantidade
consideravel de individuos que executam estes comportamentos. No total de participantes do
estudo, 78% apresentaram, pelo menos, uma tentativa de Job Crafting. Tentando, assim,
modificar os limites do seu trabalho, particularmente ao nivel das tarefas executadas e a nivel
relacional. Este foi um dos primeiros autores que, com base nos resultados da investigacéo,
alertou para a necessidade de as chefias estarem atentas as préaticas de Job Crafting, conhecendo
as caracteristicas do mesmo para, como finalidade, este também beneficiar a organizacéo.

A importancia dada a este conceito esta a refletir-se num aumento das investigaces
sobre o tema (Devotto & Machado, 2017), contudo, grande parte destes estudos, evidenciam as
repercussdes que o Job Crafting tem noutras variaveis. Nesta logica, surge o problema que
originou a presente investigacdo. E antes? O que pode influenciar o Job Crafting? Que variaveis
podem promover direta ou indiretamente o Job Crafting?

Na pesquisa realizada para se identificar que varidveis poderiam influenciar o Job
Crafting, verificou-se que, tanto a Metacognicdo como o Job Crafting, tém impactos
semelhantes (e.g., engagement laboral, desempenho e percecdo de desempenho). Nesse sentido,
procurou-se perceber mais sobre este conceito ainda pouco abordado no mundo laboral. A
Metacognicao refere-se ao conhecimento que um individuo possui acerca dos seus processos
cognitivos (Flavell, 1979). Quando um sujeito tem elevadas competéncias metacognitivas, tem
consciéncia da sua propria cognicdo e do seu processo de aprendizagem, assim como a
capacidade de regula-lo e avalia-lo (Brown, 1987; Flavell, 1979; Leite & Darsie, 2011).

Com o comego nos anos 70, o estudo da Metacognicao iniciou-se com investigacdes
acerca dos processos de memoria em criangas (Flavell, Friedrichs, & Hoyt, 1970), no entanto,

sO mais tarde, este tema comegou a ganhar “nome proprio”, resultando num aumento de estudos



nos anos 90. Atualmente, a Metacognicdo tem sido alvo de uma analise mais intensiva,
nomeadamente na area educacional (Beber, Silva, & Bonfiglio 2014; Brabo, 2018; Leite &
Darsie, 2011). Para Brabo (2018), a Metacognicao é vista como a compreensao e a regulacao
da propria cognicdo, ou seja, um individuo é capaz de se autoquestionar e tomar decisdes sobre
0 que esta a aprender, planear e avaliar a execucdo das tarefas cognitivas necessarias para a
realizagdo de uma tarefa.

As experiéncias metacognitivas traduzem-se em percecfes que acontecem antes de
iniciar uma tarefa, durante a realizagdo da mesma ou ap0ds o término desta. Estas experiéncias
estdo ligadas ao sucesso que se pode obter, sendo, por isso exequivel afirmar que, na
Metacognicdo, ha uma influéncia tripla entre a pessoa, 0 seu processamento intelectual e a
tarefa (Leite & Darsie, 2011). Atraves da Metacognicéo, é possivel uma coordenacéo e controlo
em determinada atividade, podendo, em casos onde existe um grande esforco cognitivo, ser
considerada uma forma de superar estas situacGes, através da procura rapida de estratégias para
a resolucdo das tarefas (Ribeiro, 2003).

O modelo apresentado por Schraw e Moshman (1995), ao reunir varias abordagens, é
considerado 0 modelo mais amplo. Segundo Schraw e Moshman (1995), a Metacognigdo esta
dividida em duas componentes: conhecimento da cognicéo e regulagdo da cognicéo.

Relativamente a primeira componente — conhecimento sobre a cognicdo — esta ¢
dividida em trés tipos de conhecimento. O conhecimento declarativo, que se refere ao
conhecimento das estratégias a utilizar para a realizacdo de tarefas (Paris, Lipson, & Wixson,
1983). O conhecimento procedimental que, por sua vez, consiste na realizacdo de tarefas
corretamente. Assim, individuos que tenham um nivel de conhecimento procedimental elevado,
conseguem, mais rapidamente, executar a estratégia de forma correta, resultando num bom
desempenho. Neste tipo de individuos, este processo ocorre quase de forma automatica (Schraw
& Moshman, 1995). Por ultimo, o conhecimento condicional j& tinha sido associado a
Metacognicao por Paris, Lipson e Wixson (1983) e consiste em que o individuo compreenda o
porqué de utilizar determinada estratégia em determinada situacao.

A segunda componente do modelo de Schraw e Moshman (1995), refere-se a regulacéo
da cognicdo, que se apresenta subdivida em quatro processo (planeamento, monitorizacao,
estratégias de correcdo e avaliacdo). Com esta regulacdo, o sujeito ira ter consciéncia das suas
capacidades, conseguindo perceber o grau de controlo na sua propria aprendizagem, tendo
consciéncia das implicaces que esta tem a nivel afetivo, comportamental e cognitivo (Freire,
2009). O primeiro processo associado a regulacdo da cognicdo é o planeamento, isto ¢, a

identificacdo e a alocacdo de recursos para a realizacao de determinada tarefa. Com a regulacao,



o individuo tem nocdo das estratégias existentes para a resolucdo de determinada tarefa, de
forma a que consiga planear o que utilizar antes de iniciar a atividade (Schraw & Moshman,
1995). Quanto mais competéncias metacognitivas, maior sera a capacidade para se pensar nas
estratégias mais apropriadas a situacao (Beber, Silva & Bonfiglio, 2014). O segundo processo
desta componente refere-se a monitorizacdo, correspondendo a consciéncia que um individuo
tem acerca da realizacdo de determinada atividade e como o préprio ira comportar-se nela, isto
¢, se tem consciéncia de como sera o seu desempenho (Schraw & Moshman, 1995). O terceiro
processo — estratégia de corre¢cdo — ocorre quando o sujeito perceciona um gap entre a estratégia
que esta a utilizar e a estratégia correta, realizando, assim, uma correcdo (Metcalfe & Finn,
2012). Por altimo, no processo de regulacdo cognitiva, é necessario executar uma avaliacdo dos
resultados da tarefa, revisitando, em alguns casos, 0s objetivos iniciais da tarefa e o resultado
da mesma, com a finalidade de uma avaliagdo mais concreta (Schraw & Moshman, 1995).

Ainda que a Metacognicéo tenha evoluido gracas aos estudos em contexto educacional,
este fendbmeno pode estar presente em qualquer atividade mental, admitindo, assim, uma
capacidade reflexiva sobre varias atividades (Leite & Darsie, 2011; Motta, 2007). No caso
organizacional, a Metacognicdo, ainda que ndo seja muito destacada, € importante, uma vez
que ¢, frequentemente, associada a um conjunto de competéncias valorizadas no mercado de
trabalho, como o pensamento critico, a capacidade de reflexdo, a resolucdo de problemas e a
tomada de decisdo. Neste sentido, sujeitos com estratégias metacognitivas desenvolvidas tém
uma maior motivacao para a aprendizagem, reagem melhor a adversidade, conseguem regular,
mais facilmente, as suas emocdes e apresentam uma maior confianca na execugdo das tarefas
(Dawson, 2008). Mais especificamente, é possivel verificar, em individuos com elevadas
competéncias metacognitivas, um maior desempenho percecionado (Cho & Jung, 2014). Na
mesma linha, a Metacognicdo também apresenta um impacto no engagement, isto €, quando 0s
colaboradores apresentam maiores competéncias metacognitivas, os niveis do seu engagement
laboral também sdo mais elevados (Gomes, 2016).

Como ja foi referido, o Job Crafting demonstra, também, um impacto positivo no
desempenho e no engagement laboral (Ghitulescu, 2006; Jerénimo, 2018; Tims, Bakker, &
Derks, 2014). Para além deste impacto semelhante, através da prépria definicdo de
Metacognicao, é possivel perceber pontos em comum entre estes dois conceitos, nomeadamente
através da organizacgdo, da construcdo de um sentido e da manipulagdo, neste caso da propria
cognicdo, na Metacognicdo, enquanto que, no Job Crafting, pode ser aplicada a mesma

descrigdo, mas relativamente ao proprio trabalho (Bruning & Campion, 2018).



Tendo em conta o que foi supracitado e refletindo que as variaveis individuais também
tém um impacto no Job Crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001), e sendo a Metacogni¢cdo uma
variavel individual, procura-se perceber a relacao entre estas duas variaveis. Assim, postulou-
se a primeira hipdtese de investigacao do presente estudo:

H1: A Metacognicdo exerce um impacto positivo no Job Crafting.

Deste modo, espera-se que individuos que percecionam maiores competéncias
Metacognitivas, apresentem uma maior percecédo de praticas de Job Crafting.

Contudo, apesar do Job Crafting valorizar as caracteristicas individuais de cada
colaborador (Kerse, 2018), uma vez que é 0 proprio sujeito que executa estes comportamentos,
de acordo com as suas necessidades e desejos, torna-se, também, importante compreender como
algumas caracteristicas estruturadas da personalidade do executante da funcdo, podem ter
impacto nesta relacdo. A personalidade dos individuos é, ainda hoje, alvo de um intenso estudo
pelos impactos que tem nas suas vidas, podendo explicar porque estes tém um certo tipo de
comportamento em determinada situacdo (Silva & Nakano, 2011). E considerada um fator
disposicional e um dos mais estaveis, sendo decisivo para as atitudes e comportamentos dos
individuos (Cunha et al., 2016).

Hoje em dia, a concecdo mais aceite dos tracos de personalidade — o modelo dos Big-
Five — é constituida por cinco fatores: Extroversdo, Neuroticismo, Amabilidade, Abertura a
Experiéncia e Conscienciosidade. Esta teoria resulta de diversas teorias da personalidade e da
descrigdo que os individuos fazem sobre si, 0 que originou uma maior aceitacdo por parte da
comunidade cientifica (John & Srivastava, 1999).

Olhando para cada traco em especifico, a Extroversao ou afetividade positiva, remete
para o bem-estar e a forca das relagdes sociais realizadas pelo individuo, isto €, a interacdo a
nivel social. Sujeitos com elevado grau de extroversdo, sdo consideradas como mais afetivos,
otimistas, entusiastas, socidveis, simpaticos, assertivos, mais conversadores e tém uma maior
aptidao para cargos de lideranca. Por outro lado, individuos com baixo grau de extroversdo séo
timidos e podem rejeitar a proximidade (John, Naumann, & Sotto, 2008, 2008; Rego, Cunha,
Gomes, Cunha, Cabral-Cardoso, & Marques, 2015).

Por outro lado, o Neuroticismo, também designado de afetividade negativa, refere-se a
experiéncia de sentimentos negativos, nomeadamente de stress, ou seja, existe uma maior
propensdo para o individuo ser instavel e apresentar dificuldades em superar os obstaculos
(John, Naumann, & Sotto, 2008). Um individuo que apresenta maiores niveis de neuroticismo,
sera mais ansioso, hostil, inseguro, com tendéncias depressivas e pode apresentar reacfes mais

resistentes a mudanca laboral. Ao inves, quando sdo apresentados baixos niveis de



neuroticismo, o individuo apresentar-se mais calmo, confiante, com uma maior satisfacdo com
0 seu trabalho e um maior compromisso organizacional (Andrade, Araujo, & Souza, 2017;
Rego et al., 2015).

Outro traco englobado no modelo Big-Five € a Amabilidade, referindo-se aos
relacionamentos sociais e a forma como estes séo realizados. Sujeitos com graus elevados de
amabilidade sdo, geralmente, pessoas bondosas, com maior grau de empatia, flexiveis,
simpaticas, altruistas e prestaveis. Individuos que apresentam um baixo grau de amabilidade
podem ter mais problemas ao nivel relacional, sdo mais frios, tendem a ndo cooperar e
apresentam um maior grau de ceticismo (Andrade, Araujo, & Souza, 2017; John, Naumann, &
Sotto, 2008; Rego et al., 2015).

Relativamente a Abertura a Experiéncia, este traco tem em conta 0s interesses do
individuo, nomeadamente se este tem curiosidade para a exploracdo de novas alternativas, se é
criativo e se ndo tem medo de arriscar. Os sujeitos que apresentam elevados niveis de abertura
a experiéncia sao curiosos, sensiveis a nivel artistico e, por isso, sdo mais criativos, originais e
apresentam um melhor desempenho em fungdes criativas e artisticas. Pelo contrario, quando
sdo apresentados niveis mais baixos de Abertura a Experiéncia, os individuos tendem a ser mais
conservadores, ndo arriscam tanto, ndo tém tantos interesses artisticos, sdo mais convencionais
e, por isso, preferem manter-se na sua zona de conforto (John, Naumann, & Sotto, 2008; Rego
etal., 2015).

Por ultimo, quando um individuo apresenta altos niveis de Conscienciosidade apresenta-
se como perseverante, cuidadoso, organizado, eficiente e com um grande sentido de orientagédo
para os objetivos (John, Naumann, & Sotto, 2008). Estes individuos demonstram um elevado
grau de motivagdo e de controlo para a realizacdo das tarefas, assim como uma maior
responsabilidade, demonstrando um maior desempenho a nivel laboral. Individuos com niveis
de conscienciosidade mais baixos, sdo desorganizados, distraidos e tendem a sentir-se
desorientados (Cunha et al., 2016; John, Naumann, & Sotto, 2008; Rego et al., 2015).

Segundo a teoria do Person-Job Fit (Edwards,1991), se um colaborador estiver
adaptado ao seu trabalho, nomeadamente ao nivel das suas caracteristicas pessoais com as
caracteristicas do trabalho que executa, resultard numa maior quantidade de impactos positivos
tanto para o individuo como para a organizacdo. Do mesmo modo, se a personalidade do
individuo for compativel com as caracteristicas do meio laboral, maior sera o impacto em
variaveis organizacionais, como a satisfacdo, as intencdes de saida, a motivagdo e, até, o
desempenho (Cunha et al., 2016; Fried & Ferris, 1987). Bakker e colaboradores (2012) e Tims

e colaboradores (2012), referem que existe um impacto entre as caracteristicas individuais de



cada individuo e o Job Crafting. Esta relacdo foi sobretudo notada em personalidades proativas,
isto é, quanto mais proactivo for o individuo, mais praticas de Job Crafting apresentaré (Bipp
& Demerouti, 2015). Estes individuos tém tendéncia a criar o seu proprio ambiente, com 0
objetivo de melhorarem a situagdo em que se encontram, provocando mudancas Vvisiveis no seu
trabalho. Conseguem, também, modificar o seu trabalho quando percebem que o que estdo a
executar ndo estd a ser util para o cumprimento de objetivos (Crant, 2000). Este tipo de
personalidade, pelas descri¢bes feitas, podera ser equiparado ao traco de personalidade
Abertura & Experiéncia no modelo dos Big-Five.

Do mesmo modo, também a Extroversao, pela propria definicdo, pode ter impacto nas
praticas de Job Crafting. Um individuo com elevados niveis de Extroversao tende a valorizar
mais as relacdes, € mais socidvel, podendo, até, alterar o seu trabalho, se ndo estiver confortavel
com as relacGes existentes neste meio (Bell & Njoli, 2016; Berg, Dutton, & Wrzesniewski,
2008).

Ja Roczniewska e Bakker (2016), referem que o Neuroticismo tem uma relagéo negativa
com a procura de recursos estruturais e a Extroversdo leva a um aumento na procura de desafios
e de recursos, tanto a nivel estrutural como social.

Contudo, apesar de ainda néo existir literatura que relacione estes trés conceitos —
Metacognicao, Tracos de Personalidade e Job Crafting — existem pontos semelhantes que
devem ser referidos. Segundo Gomes (2016), ja existem resultados que suportam a relacao entre
Metacognicdo, Tragos de Personalidade e Engagement laboral, demonstrando que o trago de
personalidade Abertura a Experiéncia apresenta um papel moderador na relacdo entre
Metacognicao e Engagement laboral. Na mesma linha de pensamento, mas em contexto escolar,
a Conscienciosidade também funciona como moderador na relacdo entre Metacognicdo e
Desempenho académico real (Kelly & Donaldson, 2016). Apesar de existirem diferencas entre
os conceitos de Job Crafting, Engagement laboral e Desempenho, varios estudos ja referidos
(Ghitulescu, 2006; Tims, Bakker, & Derks, 2014) demonstram que o Job Crafting leva a
maiores niveis de Engagement laboral e, também, a melhores niveis de desempenho. Assim,
nesta logica, e tendo em conta a literatura supracitada, postula-se a segunda hipdtese de
investigacao.

H2: Os Tragos de Personalidade exercem um papel moderador na relagdo entre
Metacognicdo e Job Crafting.

Espera-se que o impacto exercido pela Metacognicdo no Job Crafting se altere em

funcdo dos Tragcos de Personalidade, ou seja, quando sdo apresentados maiores niveis de



determinado traco, esse mesmo traco pode intensificar, ou por outro lado, minimizar a relacao
entre a Metacognicéo e o Job Crafting.

O objetivo desta investigacdo centra-se em compreender o impacto da Metacognicéo, a
nivel laboral, no Job Crafting. Ser4 que o conhecimento que um individuo possui acerca dos
Seus processos cognitivos, nomeadamente ao nivel do conhecimento, dos Seus processos
aprendizagem e regulagdo dos mesmos, vai ter impacto na percecdo da forma como altera o seu
trabalho, de modo a que este se ajuste aos seus interesses, habilidades, necessidades e valores
pessoais — Job Crafting? E sera que esta relacdo é moderada pelas diferentes caracteristicas de
personalidade? Assim, € possivel ilustrar as hipdteses deste estudo, refletindo-se num modelo

de investigacao apresentado na Figura 1.

Tragos de
Personalidade

h 4

Metacognigio Job Crafiting

H1

Figura 1. Modelo de Investigacédo



METODO

Participantes

Para a participacdo na presente investigacdo, pedia-se aos participantes que
trabalhassem ha, pelo menos, 6 meses, e que tivessem, no minimo 18 anos. Para se
compreender, com mais detalhe, a populacdo deste estudo, foram interrogados alguns dados
sociodemogréaficos como o género, a idade, a nacionalidade, habilitacbes literarias completas,
0 tipo de contrato, se exerce um cargo de chefia, ha quanto tempo trabalha na organizacao e ha
quanto tempo esté na funcdo atual. Os participantes foram informados que ndo existia qualquer
tipo de incentivo a participacéo, sendo esta totalmente voluntaria.

O processo de amostragem realizado tratou-se de uma amostragem por conveniéncia.

A amostra desta investigacdo foi constituida por 211 participantes, satisfazendo os
critérios de Tabachnick e Fidell (2007). Do total de participantes, 157 sdo do género feminino
(74.4%) e 54 séo do género masculino (25.6%), com idades compreendidas entre os 20 e 0s 62
anos (M=34.98; D.P.=10.70).

Em media, os individuos trabalham na organizacao ha 6 anos (D.P.=8.29) e executam a
funcdo atual ha 5 anos (D.P.=7.60), sendo que o participante que se encontra hd menos tempo,
tanto na organizacdo como na fungéo atual corresponde a 2 meses e 0 maximo a 39 anos tanto
na mesma organizagcao como na funcéo atual. Do total de participantes, 34 (16.1%) sdo chefias,
enquanto que 177 (83.9%) nao exercem cargo de chefia.

Relativamente ao tipo de contrato dos participantes, varia desde Contrato Sem Termo
(efetivo) (51.2%), Contrato a Termo Certo (27.0%), contrato a Termo Incerto (11.8%), Estagio
(1.4%) ou Outro (8.5%).

Ao nivel das habilitacdes literarias, a amostra é constituida por individuos que possuem
0 Ensino Basico (1.9%), Ensino Secundario (13.7%), Licenciatura (42.7%), Mestrado (38.9%)
e Doutoramento (2.8%).
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Tabela 1

Estatistica descritiva das variaveis sociodemograficas

Variavel Categorias Frequéncia Percentagem Média Desvio-Padréo
Sim 204 96.7%
Funcao atual - -
ha 3 meses ou Nao 7 3.3%
mais
Feminino 157 74.4%
Género - -
Masculino 54 25.6%
Idade - 211 - 34.98 10.70
Portuguesa 208 98.6%
Nacionalidade Brasileira 2 0.9% - -
Francesa 1 0.5%
Ensino Bésico 4 1.9%
Ensino 29 13.7%
Secundario - -
HabilitacGes 90 42.7%
Literarias Licenciatura
82 38.9%
Mestrado
6 2.8%
Doutoramento
Contrato a termo 57 27.0%
certo
25
Contrato a termo 11.8%
incerto 108
Tipo de - -
Contrato Contrato sem 51.2%
termo (efetivo) 3
Estagio 18 1.4%
Outros 8.5%
Sim 34 16.1%
Cargo de - -
Chefia Nao 177 83.9%
Antiguidade - 211 - 6.35 8.29
na organizacéo
Antiguidade - 211 - 5.13 7.60
na fungdo
atual

Delineamento

A presente investigacao trata-se de um estudo ndao experimental, assumindo um carécter

quantitativo e correlacional (MarczykMa, DeMatteo, & Festinger, 2005).
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Instrumentos

Para a realizacdo deste estudo, foram utilizadas trés escalas do tipo Likert, com uma
variagéo entre 1 — “Discordo Totalmente” a 5 — “Concordo Totalmente”, exceto a escala de Job

Crafting, variando entre 1 — “Nunca” a 6 — “Frequentemente”.

Escala de Metacognicdo em Contexto Laboral

A escala de Metacognicdo em Contexto de Trabalho (Braya, 2015, citado por Bartolo-
Ribeiro & Gomes, 2017) € constituida por 17 itens e trata-se de uma adaptacdo ao contexto
laboral da versdo portuguesa (Bartolo-Ribeiro, Simdes, & Almeida, 2015) da Metacognitive
Awareness Inventory (Schraw & Denninson, 1994). Esta adaptacdo apresenta-se com trés
dimensdes: Conhecimento Declarativo/Condicional (itens 1, 4, 5, 6, 11, 12), Planeamento (itens
2, 3, 8,9, 15, 16) e Avaliacdo (itens 7, 10, 13, 14, 17). A nivel geral, apresenta um alfa de
Cronbach de .76 e as suas dimensdes apresentam um alfa de Cronbach de .72 (conhecimento
declarativo/condicional), de .77 (planeamento) e de .79 (avaliacdo). Quando o individuo
apresenta uma maior pontuacdo nesta escala, apresenta uma maior autopercecdo de

competéncias Metacognitivas.

Escala de Job Crafting

Para mensurar o Job Crafting, foi utilizada a adaptacdo portuguesa (Martins, 2017) do
Job Crafting Questionnaire (JCQ) de Slemp e Vella-Brodrick (2013). Esta versado é constituida
por 15 itens, divididos por trés dimensdes: Tarefa (itens 1, 2, 3, 4, 5), Cognicdo (itens 6, 7, 8,
9, 10) e Relacgdo (itens 11, 12, 13, 14, 15). Apresenta uma consisténcia interna na dimensao
Tarefa e na dimensdo Cognicdo de um alfa de Cronbach .79, enquanto que a dimenséo Relacéo
apresenta um alfa de Cronbach de .75. Quando um individuo apresenta valores mais elevados
nesta escala, estamos perante um individuo que apresenta uma maior percecao de préaticas de
Job Crafting.

Big-Five Inventory (BFI-10)

Utilizou-se a escala validada para a populacéo portuguesa realizada por Bartolo-Ribeiro
e Aguiar (2008) do Big-Five-Inventory (Rammstedt & John, 2007). A versdo utilizada
corresponde a versdo de 10 itens, que se encontra dividida em cinco dimensdes: Amabilidade

(itens 2, 7), Abertura a experiéncia (itens 5, 10), Conscienciosidade (itens 3, 8), Extroversao
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(itens 1, 6) e Neuroticismo (itens 4, 9). A fiabilidade, pelo método da estabilidade temporal,
apresenta o valor de .62 para a Extroversdo, .68 para a Amabilidade, .72 para a
Conscienciosidade, .59 para o Neuroticismo e .74 para a Abertura a Experiéncia (Bartolo-
Ribeiro, 2017).

Na presente escala, ndo existe um score geral, uma vez que cada individuo apresenta
um score em cada dimens&o. Para que os itens estejam alinhados consoante o trago em causa,

foi necessario inverter os itens 1, 3, 4,5¢e 7.

Procedimento

Foi concebido um questionario (Anexo A), em formato eletronico (Google Docs),
composto pelas varias escalas necessarias para avaliar 0os constructos do presente estudo (Escala
de Metacognicdo em contexto laboral, Escala de Job Crafting e BFI-10). Este questionario foi
constituido por 6 componentes: 1 — Informacg6es acerca do estudo; 2 — BFI-10; 3 — Escala de
Metacognicdo em contexto laboral; 4 — Escala de Job Crafting; 5 — Dados sociodemograficos;
6 — Agradecimento pela participacdo na investigacdo e e-mail do investigador, caso o
participante desejasse contactar para possiveis duvidas ou para receber os resultados do estudo.

O questionario foi partilhado nas redes sociais (e.g., Facebook, Linkedin) e nalgumas

organizagoes.
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RESULTADOS

Qualidades Métricas

Primeiramente, realizou-se as analises das qualidades métricas das escalas utilizadas:
Sensibilidade, Fiabilidade, através do software estatistico SPSS, v.25, e a Validade fatorial,
através da anélise fatorial confirmatoria, com base no software AMOS Grafics. Esta anélise foi
feita com base nos indices de ajustamento (x2/gl<5.00; TLI>.90; GFI>.90; CFI>.90;
RMSEA<.09) (Maréco, 2014). Por suz vez, a fiabilidade foi avaliada através da consisténcia
interna, com base no alfa de Cronbach, considerando-se uma consisténcia interna adequada
quando o alfa de Cronbach apresenta um valor igual ou superior a .70 (Maréco & Garcia-
Marques, 2006). A sensibilidade das escalas foi verificada pelos valores de assimetria e
achatamento. Foram considerados os intervalos do indice de achatamento <|8| e do indice de

assimetria <|3|, para garantir uma aproximacao a distribuicdo normal (Kline, 1998).

Escala de Metacogni¢do em Contexto Laboral

Validade Fatorial
Tabela 2

Indices de Ajustamento dos modelos da escala Metacognicdo em Contexto de Trabalho

y2/lgl TLI  GFI  CFlI  RMSEA

Modelo Original 261 .82 .85 .84 .09
Modelo 1 219 .86 .88 .89 .08
£8-e9/e8-e10/e8-e12/e11-e12 correlacionados

Tendo por base os 17 itens da escala, divididos por trés fatores (Conhecimento,
Planeamento e Avaliagdo), prosseguiu-se a analise dos indices de ajustamento. O modelo base
mostrou, em alguns indices de ajustamento, valores baixos e, por esse motivo, de modo a
melhorar estes indices, optou-se por criar um outro modelo, onde foram correlacionados 0s
erros e8-e9/e8-e10/e8-e12/e11-e12 presentes na dimensdo Planeamento (Tabela 2, Anexo D).

Deste modo, os resultados com base no modelo 1, demonstram que os indices de ajustamento

estdo adequados. O y2/gl e 0 RMSEA apresentam um ajustamento bom, enquanto que o GFl e

o CFI apresentam valores sofriveis. Ja o TLI apresenta um valor satisfatério.
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Fiabilidade

Tabela 3

Fiabilidade e Sensibilidade da escala Metacogni¢cdo em Contexto de Trabalho e respetivas dimensGes

Numero de alfa de indice de indice de
itens Cronbach Assimetria Achatamento
Escala Geral 17 .86 -11 .64
Metacognic¢ao-Conhecimento 6 .76 -.22 .16
Metacognicéo-Planeamento 6 .78 -.29 .26
Metacognicao-Avaliacao 5 .83 -.56 .52

Neste caso, tanto a escala de Metacognicdo, a nivel geral, como as suas dimensdes,
apresenta valores aceitaveis de consisténcia interna, ndo se verificando incrementos ao se

eliminar algum item (Tabela 3; Anexo D).

Sensibilidade

Todos itens e dimensdes desta escala apresentam indices de assimetria <|3| e de
achatamento <|8| (Tabela 3, Anexo D), ndo apresentando desvios grosseiros a distribuicdo
normal (Kline, 1998). Relativamente a assimetria, o facto de os indices apresentarem valores

negativos, demonstra a tendéncia para reportar categorias mais positivas desta escala.

Escala de Job Crafting
Validade Fatorial

Tabela 4

indices de Ajustamento dos modelos da escala Job Crafting

y2/gl TLI GFI CFI RMSEA
Modelo Original 2.27 .89 .89 91 .08
Modelo 1 1.81 93 91 .94 .06

e7-e8 correlacionados

Com base na escala original, constituida por 15 itens, divididos em trés dimensdes,

foram analisados os indices de ajustamento. Estes indices, numa primeira analise, mostraram-
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se adequados, no entanto, com o objetivo de melhorar os valores do modelo original, foi criado

0 modelo 1 onde se correlacionou os erros 7 e 8 da dimensdo Cognicéo (Tabela 4, Anexo E).

Optando, assim, pelo modelo 1, os indices de ajustamento mostram-se mais adequados. O x2/gl
apresenta um ajustamento bom, assim como o GFI, o CFl e 0 RMSEA. Ja o TLI apresenta-se

como satisfatorio.

Fiabilidade

Tabela 5

Fiabilidade e Sensibilidade da escala Job Crafting e respetivas dimensdes

Numero alfa de indice de indice de
de itens Cronbach Assimetria Achatamento
Escala Geral 15 .87 -.75 1.06
Job Crafting de Tarefa 5 75 -.79 1.31
Job Crafing de Cognicéo 5 .86 -.93 1.10
Job Crafting de Relacéo 5 .78 -71 .07

E possivel afirmar que, tanto a nivel geral, como nas respetivas dimensdes, este
instrumento apresenta tanto valores aceitaveis como bons de consisténcia interna (Tabela 5;

Anexo E). Uma vez mais, também ndo se verificou incrementos ao ser eliminado algum item.

Sensibilidade

Todos os itens e dimensdes desta escala apresentam indices de assimetria <|3| e indices
de achatamento <|8| (Tabela 5, Anexo E), podendo afirmar-se que ndo existem desvios
grosseiros a normalidade (Kline, 1998). Também a escala de Job Crafting, apresenta todos o0s
indices de assimetria negativos, demonstrando a tendéncia que os participantes tém para

responder nas categorias positivas.

16



Big-Five Inventory (BFI1-10)
Validade Fatorial

Tabela 6

indices de Ajustamento dos modelos da escala BF1-10

w2/gl TLI GFI  CFI RMSEA

Modelo Original 235 .72 .94 .84 .08
Modelo 1 1.31 93 .98 .96 .04

sem a dimensdo Amabilidade

Com base da escala original, constituida por 10 itens, divididos pelos cinco tragos de
personalidade (Amabilidade, Abertura a Experiéncia, Conscienciosidade, Extroversdo e
Neuroticismo), foram analisados os indices de ajustamento, no entanto, alguns indices
revelaram-se valores inadequados. Assim, analisou-se, de forma mais detalhada, o peso fatorial
dos itens, revelando que os dois itens da dimensdo Amabilidade tém um peso inferior ao
recomendado e, por essa razdo, optou-se por criar um modelo sem esta dimenséo (Tabela 6,
Anexo F). Para além destes valores, no estudo original da escala (Bartolo Ribeiro & Aguiar,
2008), ¢ referido que esta dimensao apresenta algumas dificuldades. Neste sentido, a nova
versao do BFI (Bartolo-Ribeiro, 2017) ja apresenta esta dimensdo com a alteracdo dos dois

itens. Através dos indices de ajustamento do modelo 1, sem a dimensdo Amabilidade, os valores

encontram-se adequados. O y2/gl apresenta um ajustamento bom, enquanto que 0 RMSEA, o
GFIl e o CFIl apresentam um ajustamento muito bom. Ja o TLI apresenta um valor satisfatorio.
Com base nestes resultados, os testes de hipoteses, apresentados nesta investigacdo, nao

englobam a dimensdo Amabilidade.

Fiabilidade

Relativamente ao BFI-10, todas as dimensdes demonstram valores inaceitaveis, o que
revela uma consisténcia interna reduzida (Anexo F). Estes baixos valores sdo explicados pelo
facto de a consisténcia interna ndo ser o método mais adequado para avaliar a fiabilidade desta
escala, uma vez que cada dimensdo apenas possui duas dimensdes quando, para utilizar este
método, cada dimensdo deveria ser constituida, no minimo, por trés itens. A alternativa mais
recomendavel, seria a estabilidade temporal, no entanto, uma vez que este estudo apenas se

centrou num Unico momento, essa alternativa ndo foi considerada.
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Sensibilidade

Tabela 7

Sensibilidade da escala BFI-10

indice de indice de
Assimetria Achatamento
Abertura a experiéncia -44 .07
Tracos de Conscienciosidade -.83 -.02
Personalidade Extroversdo -31 -.56
Neuroticismo .23 =37

Concluiu-se que os indices de assimetria e de achatamento estdo dentro dos valores
aceitaveis <|3| e <|8| respetivamente (Tabela 7, Anexo F), logo ndo existem desvios grosseiros
a normalidade (Kline, 1998).

Efeito das variaveis Sociodemograficas

Com o objetivo de se perceber a relagdo das varidveis sociodemogréficas com as
variaveis em estudo, foram efetuadas correlacdes de Pearson para as variaveis quantitativas
Idade, Tempo na organizacdo e Tempo na funcdo atual. J& para as variaveis Género, Cargo de

Chefia e Habilitacdes Literarias realizaram-se trés testes T-Student (Anexo G).

Tabela 8

Correlagdes entre as variaveis em estudo e ldade, Antiguidade na organizacéo e na funcéo atual

Idade Antiguidade na Antiguidade na
organizacéo funcéo atual

Metacognicéo geral 30" 23" 217

Metacognicdo-Conhecimento 217 .20" 18"

Metacognicdo-Planeamento 307 24" 22"
Metacognicdo-Avaliacdo 217 A1 .10
Job Crafting de Tarefa 23" 23" 15"
Job Crafting de Cognicdo 15" .08 .06

** A correlagéo ¢ significativa no nivel .01
* A correlacdo é significativa no nivel .05
N=211
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A Metacognicdo, a nivel geral, tem uma associacdo estatisticamente significativa
moderada com a Idade (r=.30; p<.01), fraca com a antiguidade na organizacao (r=.23; p<.01) e
com a antiguidade na funcéo atual (r=.21; p<.01). Ainda assim é possivel afirmar que, a medida
que a idade, o tempo na organizacgdo e o tempo na fungdo aumentam, maior sera a percecao que
o individuo tem acerca da sua Metacogni¢cdo. O mesmo se assemelha as restantes dimensées da
Metacognicao, exceto a Avaliagdo, que apenas estabelece uma associacédo significativa, ainda
que fraca, com a Idade (r=.21; p<.01) (Tabela 8). Ao nivel do Job Crafting, é possivel verificar
que o Job Crafting de Tarefa estabelece associacOes estatisticamente significativas, embora
fracas, com a idade (r=.23; p<.01), tempo na organizacao (r=.23; p<.01) e tempo na funcao
atual (r=.15; p<.05). Assim, individuos com mais idade, mais tempo na organizagdo e mais
tempo na funcao atual, apresentam uma percecao maior de comportamentos de Job Crafting de
Tarefa. Na mesma linha, o Job Crafting de Cognicao apresenta uma associagao estatisticamente
significativa apenas com a idade (r=.15; p<.05), ou seja, a medida que a idade vai aumentando,
maior sera a percecdo de préaticas de Job Crafting de Cognigdo (Tabela 8).

Para as restantes relacbes, ndo se verificaram associacbes estatisticamente

significativas.

Tabela 9

Resultados do teste T-Student para a variavel Género

t p Média Género Média Género
Feminino Masculino

Job Crafting geral 2.00 .046 4.76 4.55
Job Crafting de Cognicéo 2.47 .014 5.02 4.69
Job Crafting de Relacéo 2.37 .023 4.67 4.32
Conscienciosidade 2.37 .018 4.33 4.07
Extroverséo 2.27 .024 3.67 3.34
Neuroticismo 2.66 .008 2.70 2.38

Existem diferencas estatisticamente significativas entre o género feminino e o
masculino na percecdo de préaticas de Job Crafting, a nivel geral, de Cognicdo, Relacéo e,
também, nos Tracos de Personalidade Conscienciosidade, Extroversdo e Neuroticismo (p<.05),

verificando-se que o género feminino apresenta médias mais elevadas (Tabela 9).
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Tabela 10

Resultados do teste T-Student para a variavel HabilitacGes Literarias

Média para grupo inferior Média para grupo
t p ou igual ao Ensino superior ou igual a
Secundario Licenciatura
Extroverséo 2.11 .036 3.89 3.53

Para comparar as médias dos participantes em relacao as suas habilitacGes académicas,
foi necessério agrupa-los em dois grupos, uma vez que, separadamente, ndo seria possivel fazer
comparacéo pelo namero reduzido de participantes em cada grupo. Assim, foi feita uma divisdo
entre participantes com habilitacGes literarias igual ou inferior ao ensino secundario e
participantes com habilitacbes literarias igual ou superior a licenciatura. Neste sentido, apenas
se verificaram diferengas significativas na Extroverséo (p<.05), ou seja, os participantes que
possuem o Ensino Secundario, ou inferior, apresentam niveis mais elevados de Extroversdo

comparativamente aos participantes que possuem Licenciatura ou superior (Tabela 10).

Tabela 11

Resultados do teste T-Student para a variavel Cargo de Chefia

t p Chefia N&o chefia

Metacognicao geral 3.14 .002 4.13 3.87
Metacognic¢éo-Conhecimento 2.96 .003 4.31 4.06
Metacognicao-Planeamento 211 .036 4.07 3.86
Metacognicao-Avaliagio 2.43 .016 3.97 3.64
Job Crafting geral 2.75 .007 4.99 4.65

Job Crafting de Cognicéo 2.31 .022 5.24 4.87
Job Crafting de Relacéo 2.26 .025 491 451

Os individuos que exercem um cargo de chefia apresentam uma média mais elevada, o
que representa que percecionam as suas capacidades metacognitivas como melhores, tal como
nas respetivas dimensdes (conhecimento, planeamento e avaliagdo). Do mesmo modo, estes
individuos tém, também, uma maior percecdo de Job Crafting a nivel geral, Cognitivo e de
Relagédo (p<.05) (Tabela 11).
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Estatistica Descritiva das VVariaveis em Estudo

Para compreender qual a variacdo das respostas dos individuos em cada uma das
variaveis em estudo e respetivas dimensoes, realizou-se a analise de alguns indicadores (Tabela
12).

Tabela 12

Estatistica descritiva das variaveis em estudo

N Minimo Maximo Média Desvio-Padréo
Metacognicdo geral 211 2.18 5.00 3.91 .45
Metacognic¢ao-Conhecimento 211 2.50 5.00 4.10 46
Metacognicéo-Planeamento 211 2.00 5.00 3.89 .55
Metacognicao-Avaliacdo 211 1.20 5.00 3.70 73
Job Crafting geral 211 2.27 5.93 4.70 .67
Job Crafting de Tarefa 211 1.80 6.00 4.60 72
Job Crafting de Cognicéo 211 1.60 6.00 4.93 .86
Job Crafting de Relacéo 211 1.40 6.00 4.58 .94
Abertura a Experiéncia 211 1.00 5.00 3.72 .79
Conscienciosidade 211 2.00 5.00 4.27 .69
Extroverséo 211 1.00 5.00 3.59 .92
Neuroticismo 211 1.00 4.50 2.62 .78

Na Metacognicéo geral, a média (M=3.91) estd acima do ponto central da escala (3). O
mesmo € verificado nas restantes dimensdes desta varidvel (Conhecimento (M=4.10);
Planeamento (M=3.89); Avaliacdo (M=3.70)). Deste modo, com base na amostra deste estudo,
verifica-se que os participantes tém uma percecédo elevada de Metacognicao.

O Job Crafting, apesar de ndo apresentar um ponto central, a média da escala esta na
categoria 3. Neste sentido, verificou-se que tanto o Job Crafting geral (M=4.70) como as suas
trés dimensdes Job Crafting de Tarefa (M=4.60), Job Crafting de Cognicdo (M=4.93) e Job
Crafting de Relacdo (M=4.58) apresentam, em valores arredondados, uma média de 5. Assim,
segundo estes valores, os participantes demonstram uma percecdo de Job Crafting elevada,
reforcando que tém estas praticas com “alguma frequéncia (5)”.

Por dltimo, relativamente aos Tracos de Personalidade, verificou-se que 0s tracos
Abertura a Experiéncia (M=3.71), Conscienciosidade (M=4.27) e Extroversdo (M=3.59)

apresentam uma media superior ao ponto central deste instrumento (3), logo, os individuos que
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fazem parte desta amostra, apresentam-se como mais abertos a experiéncia, Conscienciosos e
Extrovertidos. Por outro lado, a dimensao Neuroticismo (M=2.62) apresenta uma media inferior

ao ponto central, ou seja, 0s participantes apresentam uma maior estabilidade emocional.

Analise de correlagdes entre as variaveis em estudo

Para se compreender se a variavel preditora (Metacognicdo), as suas dimensdes e a
variavel critério (Job Crafting) e respetivas dimensdes estdo correlacionadas, assim como a
intensidade e direcdo da relacao, foi necessario analisar as correlagcdes de Pearson (Tabela 12).
Do mesmo modo, também foram exploradas as associagdes entre a Metacognicdo e dimensdes,

0 Job Crafting e as suas dimensdes com os Tracos de Personalidade do modelo dos Big-Five.

Tabela 13

Matriz de correlagdes entre as variaveis em estudo

1 11 12 13 2 2.1 2.2 2.3 3 4 5 6
1 Metacognicédo 1
1.1 MC-Conhecimento 7371
1.2 MC-Planeamento 847 517 1
1.3 MC-Avaliacéo 807 33" 497" 1
2 Job Crafting 50”457 347 427 1
2.1 Job Crafting de Tarefa 407 367 .26 34" 77T 1

2.2 Job Crafting de Cognigdo 507 407 347 447 817 5507 1

2.3 Job Crafting de Relagdo 307 317 .20 .22 80 417 437 1

3 Abertura a experiéncia A3 13 10 .09 .19 167 197 12 1

4 Conscienciosidade 327 31" 33" 14" 18" .09 237 .10 A1 1

5 Extroverséo 207 197 17 120 28" 09 217 .34 217" 16™ 1

6 Neuroticismo -07 -13 -08 .02 -18" -12 -11 -.19™ -,07 -.04 -.13 1

** A correlagdo ¢ significativa no nivel .01
* A correlacéo ¢ significativa no nivel .05
N=211

A Metacognicdo geral, assim como as respetivas dimensdes Conhecimento,
Planeamento e Avaliacdo apresentaram uma associagao estatisticamente significativa e positiva
com o Job Crafting a nivel geral e com todas as suas dimens@es (Tarefa, de Cognicéo e de
Relagdo), logo, quanto maior é a percecdo de competéncias metacognitivas, maior sera,

também, a percecdo de Job Crafting. Ao nivel da intensidade, a associa¢ao entre Metacognicéo

22



geral e 0 Job Crafting é considerada forte (r=.50; p<.01). As restantes associa¢fes entre as
dimensdes destas duas variaveis, variam desde fracas a fortes.

Ja nos Tracos de Personalidade, a Abertura a Experiéncia apenas demonstrou uma
associacdo estaticamente significativa positiva, ainda que fraca, com o Job Crafting a nivel
geral (r=.19; p<.01), de Tarefa (r=.16; p<.05) e de Cognicao (r=.19; p<.01), ou seja, quando 0s
niveis de Abertura a Experiéncia aumentam, a percecdo deste tipo de praticas também aumenta.

Por sua vez, a Conscienciosidade estabelece uma associacao estaticamente significativa
positiva e moderada com a Metacognicgéo geral (r=.32; p<.01), com a dimens&o Conhecimento
(r=.31; p<.01), com a dimensdo Planeamento (r=.33; p<.01) e uma associacao fraca com a
dimensdo Avaliacdo (r=.14; p<.05). Com o Job Crafting, este traco apresenta uma associagao
estatisticamente significativa e positiva, embora fraca, com o Job Crafting geral (r=.18; p<.05)
e com o Job Crafting de Cogni¢do (r=.23; p<.01). Assim, quando o0s niveis de
Conscienciosidade aumentam, tanto os niveis de percecdo de Metacogni¢cdo como o0s niveis de
niveis de percecdo de Job Crafting aumentam.

A Extroversao apresentou uma associacao estatisticamente significativa positiva, mas
fraca, com a Metacognicdo geral (r=.20; p<.01) e com as respetivas dimensdes. Estabelece,
também, uma associacao estaticamente significativa positiva e moderada com o Job Crafting
geral (r=.28; p<.01), com o Job Crafting de cognicéo (r=.21; p<.01) e com o Job Crafting de
relacdo (r=.34; p<.01). Assim, a medida que os niveis de Extroversdo vdo aumentando, também
0s niveis de percec¢do de Metacognicdo e de Job Crafting elevam-se.

Por ultimo, o Neuroticismo apenas estabelece uma associacdo estatisticamente
significativa negativa e fraca, com o Job Crafting a nivel geral (r= -.18; p<.01) e com o Job
Crafting de relacéo (r=-.19; p<.01). Neste caso, quanto mais baixos os niveis de Neuroticismo,
maior serd a percecdo de comportamentos de Job Crafting, no geral, e de Job Crafting de

relacéo.
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Teste de Hipdteses

Hipdtese 1

Hipotese 1: A Metacognicao exerce um impacto positivo no Job Crafting

De forma a avaliar o impacto entre a Metacognicédo e o Job Crafting, realizou-se uma
Regressdo Linear Simples (Tabela 14; Anexo H) (Mardco, 2014). Os resultados revelaram um
modelo estaticamente significativo (F(1,209)=70.09; p<.001) e um R?=.25, demonstrando que
cerca de 25% da variabilidade do Job Crafting é explicada pela Metacognicdo em contexto
laboral, sendo este efeito estatisticamente positivo (p =.50; p<.001). Com base nestes dados, €

possivel corroborar a primeira hip6tese do estudo.

Tabela 14

Regressdo Linear Mdltipla: Metacognicao geral e Job Crafting e dimensdes

Metacognicao geral

F p R R2Z R2; P t p
Job Crafting geral 70.09 <001 50 25 25 50 837 <001
Job Crafting de Tarefa 4034 <001 40 .16 .16 .40 635 <001
Job Crafting de Cognicéo 69.68 <001 50 25 25 50 835 <001
Job Crafting de Relacao 2063 <001 .30 .09 .09 30 454 <001

Para se compreender, com mais detalhe, as relagbes entre estas duas variaveis,
realizaram-se trés regressoes lineares simples (Anexo 1) entre a Metacognicao, a nivel geral, e
cada uma das dimensdes do Job Crafting (Tarefa, Cognicdo, Relacdo). Todas estas relagdes
demonstraram modelos estatisticamente significativos e positivos (p<.001), contudo
diferenciam-se na variabilidade que é explicada pela Metacogni¢do geral. Segundo os dados
apresentados na Tabela 16, a Metacognicgéo geral explica 16% da variabilidade do Job Crafting
de Tarefa, 25% da variabilidade do Job Crafting a nivel cognitivo e apenas 9% do Job Crafting

de Relacdo (Tabela 14).
Contudo, torna-se, também, importante avaliar qual o impacto das diferentes dimensées

da Metacognicao (Conhecimento, Planeamento e Avaliacdo) no Job Crafting a nivel geral e nas

suas dimensdes (Tarefa, Cognicéo e Relagdo) (Anexo J).
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Tabela 15

Regressédo Linear Multipla: Dimensdes da Metacognigéo e Job Crafting geral

Job Crafting geral

Dimensdes da Metacognicéo F p R R2 R2; B t p
Metacogni¢do-Conhecimento 34 491 <001
Metacognicdo-Avaliacdo 2693 <001 53 .28 27 29 431 <.001

Os resultados desta regressdo revelaram um modelo estatisticamente significativo
(F(3,207)=26.93; p<.001). Contudo, apenas a dimensdo Metacognigédo-Conhecimento (B =.34;
p<.001) e a dimensdo Metacogni¢do-Avaliacdo (p=.29; p<.001) tém um impacto
estatisticamente positivo no Job Crafting geral e explicam 28% (R?=.28) da sua variabilidade
(Tabela 15).

Tabela 16

Regressao Linear Multipla: Dimensdes da Metacogni¢ao e Job Crafting de Tarefa

Job Crafting de Tarefa

Dimensdes da Metacognicéo F p R R R2; B t p
Metacognigdo-Conhecimento 28 3.79 <.001
Metacognigao-Avaliagdo 15.61 <001 .43 .18 .17 25 342 .001

A semelhanca dos resultados obtidos no impacto das trés dimensdes da Metacognicéo
com o Job Crafting geral, quando se analisa o impacto destas dimensdes no Job Crafting de
Tarefa, apenas a dimensdo Metacogni¢do-Conhecimento (B =.28; p<.001) e a dimensdo
Metacognicdo-Avaliagdo (p =.25; p=.001) exercem um impacto estatisticamente positivo.

Ainda assim, o modelo € estatisticamente significativo (F(3,207)=15.61; p<.001) e explica 18%

(R?*=.18) da variabilidade do Job Crafting de Tarefa (Tabela 16).
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Tabela 17

Regressdo Linear Mdltipla: Dimensdes da Metacognicéo e Job Crafting de Cognicdo

Job Crafting de Cognicéo

Dimensdes da Metacognicéo F p R RZ2 R2, B t p
Metacogni¢do-Conhecimento 27 3.86 <001
Metacognicdo-Avaliacio 2561 <001 52 .27 .26 33 4.89 <001

Na mesma linha das analises anteriores, apenas existe um impacto estatisticamente
positivo da dimensdo Metacogni¢do-Conhecimento (B =.27; p<.001) e da dimensédo
Metacognicao-Avaliacdo (B =.33; p<.001) no Job Crafting de Cogni¢do. Assim, o modelo é
estatisticamente  significativo (F(3,207)=25.61; p<.001) e explica 27% (R’=.27) da
variabilidade do Job Crafting de Cognigao (Tabela 17).

Tabela 18

Regressao Linear Multipla: Dimensdes da Metacognigao e Job Crafting de Relagéo

Job Crafting de Relacao

Dimensdes da Metacognicéo F p R RZ2 RZ, B t p

Metacogni¢do-Conhecimento 851 <001 .33 .11 .10 26 342  .001

Por altimo, no Job Crafting de Relacdo, é apenas verificado um impacto
estatisticamente positivo da dimensdo Metacognic¢ado-Conhecimento (B =.26; p=.001). Contudo,
o modelo € estatisticamente significativo (F(3,207)=8.51; p=.001), explicando 11% (R*=.11)
da variabilidade deste tipo de Job Crafting (Tabela 18).

Hipdtese 2
Na segunda hipotese, procurou-se confirmar se os Tracos de Personalidade exercem um

papel moderador na relacdo entre Metacognicdo e Job Crafting. Mais especificamente, foi
testado o efeito moderador da Abertura a Experiéncia, da Extroversao, da Conscienciosidade e

do Neuroticismo. Para tal, recorreu-se a quatro Regressdes Lineares Multiplas (Anexo K).
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A Abertura a Experiéncia, a Extroversdo e o Neuroticismo ndo apresentaram um efeito
moderador na relagdo entre a Metacognicédo geral e o Job Crafting geral (p >.05). Por sua vez,
os resultados demonstraram que a Conscienciosidade exerce um papel moderador na relacao

entre Metacognicéo geral e Job Crafting geral ( =-.17; p<.05).

Tabela 19
Analise do efeito moderador da Conscienciosidade na relacéo entre Metacognicao geral e Job
Crafting geral
p t p
Metacognicao geral 43 6.67 <.001
Conscienciosidade -.03 -.48 .630
MxC -.17 -2.59 .010

—— Baoa
Conscienciosidade

Job Crafting

- Al
Conscoienciosiklade

Baixa Metacognicao Alta Metacognigao

Figura 2. Gréfico ilustrativo do efeito de moderacdo da Conscienciosidade na relagdo entre

Metacognicdo geral e Job Crafting geral

Ainda assim, a Conscienciosidade exerce uma moderacdo no sentido negativo, ou seja,
quando existem baixos niveis de Metacogni¢éo, séo os altos niveis de Conscienciosidade que
levam ao Job Crafting. Pelo contréario, quando existem altos niveis de Metacognicao, o que leva
a que exista uma maior percecdo das praticas de Job Crafting, sdo os baixos niveis deste traco

de personalidade (Figura 2).
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Para se compreender, de forma mais profunda, o efeito da Personalidade, foi analisado
o efeito moderador da Abertura a Experiéncia, da Extroversdo, da Conscienciosidade e do
Neuroticismo na relacdo entre Metacognicdo geral e as trés dimens6es de Job Crafting (Anexo
L).

Tabela 20

Analise do efeito moderador da Conscienciosidade na relacéo entre Metacognicao geral e
Job Crafting de Relagdo

p t p
Metacognicao geral .23 3.33 .001
Conscienciosidade -.05 .76 449
MxC -17  -258 011

Os tracos de personalidade Abertura a Experiéncia, Extroversdo e Neuroticismo nédo
estabeleceram um efeito moderador entre a Metacognicdo geral e as trés dimensdes do Job
Crafting. Pelo contrario, a Conscienciosidade estabeleceu um efeito moderador, embora
negativo, na relacdo entre Metacognicdo geral e o Job Crafting de Relagdo (B=-.17; p<.05)
(Tabela 20).

Job Crafting de Relacao

Baixa Metacognicao Alta Metacognicao

Figura 3. Gréfico ilustrativo do efeito de moderacdo da Conscienciosidade na relagdo entre

Metacognicdo geral e Job Crafting de Relacéo

Com este resultado, foi possivel compreender que sdo os altos niveis de

Conscienciosidade que conduzem ao Job Crafting de Relacdo quando existem baixos niveis de
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Metacognicao geral. Ao invés, quando existem altos niveis de Metacognicdo, a nivel geral, o
que leva a que exista uma maior percecdo de Job Crafting de Relacdo, sdo os baixos niveis da
Conscienciosidade (Figura 3).

Por dltimo, prosseguiu-se a analise dos efeitos moderadores nas relagdes entre as
dimensdes da Metacognicdo e do Job Crafting que, aquando da realizagdo da primeira hipétese,
se revelaram estaticamente significativas. Assim, testou-se o efeito moderador dos quatro
Tragos de Personalidade na relagdo entre a Dimensdo Metacognigdo-Conhecimento e Job
Crafting geral, de Tarefa, Cognicdo e Relacdo, assim como na relacdo entre a dimensdo

Metacognicao-Avaliacdo e o Job Crafting geral, de Tarefa e de Cognicédo (Anexo M).

Tabela 21

Analise do efeito moderador da Conscienciosidade na relacéo entre as dimensdes da
Metacognicéo e Job Crafting e dimensdes

Variavel B t p
Critério
MC - Conhecimento Job Crafting .38 5.94 <.001
Conscienciosidade geral -.01 -12 .908
MC - Conhecimento x Conscienciosidade -.19 -2.92 .004
MC - Conhecimento Job Crafting de .34 4.97 <.001
Conscienciosidade Tarefa -.07 -.94 .348
MC - Conhecimento x Conscienciosidade -19 -.2.65 .009
MC - Conhecimento Job Crafting de .60 .32 <.001
Conscienciosidade Cognicdo .06 .84 401
MC - Conhecimento x Conscienciosidade =21 -3.08 .002

Os tragos de personalidade Abertura a Experiéncia e Neuroticismo ndo demonstraram
um efeito moderador significativo em nenhuma das relacoes.

Por sua vez, o traco de personalidade Conscienciosidade demonstrou um efeito
moderador em trés das sete relacdes (p<.05) (Tabela 21).
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3 Canscienciosidade Conscienciosdade

Job Crafting

- ——
Consci

Job Crafting de Tarefa
[
=
3

Baixo Conhecimento Alto Conhecimento Baixo Conhecimento Alto Conhecimento

Figura 4. Gréfico ilustrativo do efeito de moderagédo Figura 5. Gréfico ilustrativo do efeito de moderacéo da
da Conscienciosidade na relacéo entre Metacognicdo- Conscienciosidade na relagdo entre Metacognicdo-

Conhecimento e Job Crafting geral Conhecimento e Job Crafting de Tarefa

Job Crafting de Cognicéo
2

Baixo Conhecimento Alto Conrhecimento

Figura 6. Gréfico ilustrativo do efeito de moderacao da Conscienciosidade na relagdo entre

Metacogni¢do-Conhecimento e Job Crafting de Cognicédo

O efeito moderador da Consienciosidade nestas relagdes, apresenta um sentido negativo,
0 que representa que, quando os niveis apresentados da dimensdo da Metacognicao-
Conhecimento séo baixos, sdo os altos niveis de Conscienciosidade que levam ao Job Crafting
geral (Figura 4), de Tarefa (Figura 5) e de Cognicao (Figura 6). Contrariamente, quando existem
altos niveis de Conhecimento Metacognitivo, 0 que leva a que exista uma maior percecao do

Job Crafting geral, de Tarefa e de Cognicdo sdo os baixos niveis de Conscienciosidade.
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Nesta mesma andlise, o Traco de Personalidade Extroversdo demonstrou um efeito
moderador, embora negativo, na relacdo entre a dimensao Metacognicdo-Conhecimento e 0 Job
Crafting de Relacdo (p=-.14; p<.05) (Tabela 22).

Tabela 22

Analise do efeito moderador da Extroversdo na relacdo entre a dimensdao Conhecimento.
e Job Crafting de Relacéo

B t p
MC-Conhecimento .24 3.67 <.001
Extroversao .26 3.92 <.001
MC-Conhecimento x Extroversao -.14 -.1.99 .048

——Baxa
3 Exrovers 3

--@---Alta Exvovers o

Job Crafting de Relagéo

Baixo Corhecimento Alto Conhecimento

Figura 7. Gréfico ilustrativo do efeito de moderacao da Extroversdo na relacéo entre Metacognicéo-

Conhecimento e Job Crafting de Relacao

Quando um individuo apresenta baixos niveis da dimensdo Metacognicdo-
Conhecimento, sdo os altos niveis de Extroversdo que levam a que tenha uma maior perce¢do
de Job Crafting de Relacdo. Por outro lado, quando existem altos niveis da dimensdo
Metacognicao-Conhecimento, tanto niveis altos como baixos de Extroversdo, levam a uma

maior percegéo deste tipo de Job Crafting (Figura 7).
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DISCUSSAO

Este estudo surgiu com o objetivo de olhar com mais énfase para o colaborador, para as
suas capacidades, desejos e necessidades. Tendo em conta que, ao longo dos anos, 0
colaborador tem sido identificado como um dos focos das organizagdes, sendo decisivo para o
sucesso das mesmas, torna-se importante ressaltar as suas individualidades. Com este objetivo,
optou-se por estudar variaveis que ainda ndo tinham sido associadas entre si, mas que levam,
igualmente, a resultados positivos nas organizacdes (e.g., maiores niveis de engagement laboral
e melhor desempenho laboral).

Assim, com a realizacdo desta investigacdo, pretendeu-se estudar qual o impacto que a
Metacognicao exerce no Job Crafting. Além deste primeiro objetivo, procurou-se perceber,
também, como os Tracos de Personalidade influenciam esta relacdo, ou seja, com base no
modelo de Personalidade dos Big-Five, compreender o papel moderador destas dimensdes na
relacéo entre Metacognicédo e Job Crafting. Complementarmente, para além destes dois grandes
objetivos, testou-se, também, o impacto da Metacognigdo a nivel geral e respetivas dimensdes
(Conhecimento, Planeamento e Avaliacdo) no Job Crafting geral e as suas dimensdes (Job
Crafting de Tarefa, de Cognigdo e de Relagdo). Nas relagOes entre as dimensdes que se
revelaram significativas, tambeém se testou o efeito moderador da Personalidade.

Ao abordar as rela¢fes entre estas variaveis principais, esta investigacdo permite uma
nova abordagem ao Job Crafting. Enquanto que a Personalidade ¢ algo estavel, a Metacognicéo,
pelo contrério, é possivel ser trabalhada. Logo, podera desenvolver-se com os colaboradores as
suas competéncias metacognitivas, de modo a que estas originem comportamentos de Job
Crafting.

De forma a compreender como as variaveis sociodemograficas se relacionam com as
variaveis principais deste estudo, realizaram-se analises as varidveis idade, antiguidade na
organizacéo e antiguidade na fungéo atual.

Ao nivel da Metacognicéo, foi verificada uma relacdo estatisticamente significativa e
positiva entre a Metacognicao a nivel geral e a idade dos participantes, o tempo na organizagédo
e 0 tempo na funcdo atual. Assim, as competéncias metacognitivas, em contexto laboral, ainda
que ao nivel percetivo, vao aumentando com a idade do individuo, com a antiguidade na
organizacdo atual e a antiguidade na funcao atual. Apesar de ainda ndo existirem estudos
explicativos a nivel laboral, sabe-se que a Metacognicédo tende a evoluir consoante a idade dos

sujeitos, ou seja, ao longo dos anos, os individuos apresentam niveis de Metacognicdo mais
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especificos e elevados (Schraw & Moshman, 1995). Por sua vez, quanto mais anos um
individuo passa na organizacao e na sua fungéo, apresenta, também, uma influéncia no aumento
da percecdo de Metacognicdo. Apesar de, mais uma vez, ndo existirem estudos acerca destas
relagdes, uma vez que se trata de um contexto especifico (i.e., contexto laboral) e que as
competéncias metacognitivas estdo associadas a esse contexto, faz sentido que, quanto mais
tempo um individuo permaneca na sua fungéo, facilite a consciéncia das suas competéncias.
Nas dimensbes da Metacognicdo Conhecimento e Planeamento, o resultado é semelhante,
exceto na dimensdo Avaliacdo que apenas apresenta uma correlacdo estatisticamente
significativa com a idade, isto €, com o passar da idade, a capacidade de Avaliacdo vai
aumentando.

Nestas mesmas analises, o Job Crafting, a nivel geral, e o0 Job Crafting de Relacdo ndo
estdo relacionados com a idade, antiguidade na organizagéo e com a antiguidade na funcéo atual
do participante. Relativamente a idade, este resultado vai de acordo com os resultados
encontrados por El Baroudi e Khapova (2017), revelando que, tanto os individuos mais jovens
como os individuos com mais idade, praticam estes tipos de comportamentos, apenas
diferenciam-se nas motivacGes que levam a prética de Job Crafting.

No entanto, na dimensdo Job Crafting de Tarefa estas relagdes ja se apresentam
estatisticamente significativas, ou seja, a percecdo deste tipo de comportamentos vai
aumentando consoante a idade do individuo, a antiguidade na organizacao e a antiguidade na
sua funcdo. Em relacdo a antiguidade na funcéo, este resultado pode justificar-se pelo nivel de
conhecimento na mesma, ou seja, um individuo que execute uma fungéo ha relativamente pouco
tempo pode ndo ter conhecimento suficiente das tarefas e, por esse motivo, ainda ndo consegue
fazer alteracdes a este nivel. Apesar de, na presente investigacdo ter sido um fator de controlo
perceber se os participantes estavam na mesma funcdo ha, pelo menos, trés meses, este
resultado pode significar que o tempo para se conseguir realizar Job Crafting de Tarefa pode
ser maior. Por sua vez, relativamente a correlacdo existente entre a idade, uma possivel
justificacdo pode ser a maturidade do individuo, ou seja, com o passar da idade, 0s
colaboradores comecam a ter mais maturidade e nocdo da realidade organizacional, o que
poderd facilitar a alteracdo dos limites do trabalho ao nivel das tarefas. O mesmo acontece com
a antiguidade na organizacao, isto é, quanto mais anos um individuo passa na organizacao, mais
conhecimento adquire e mais facilidade podera ter em perceber quais as tarefas que sdo
prioritarias para o sucesso do negocio, adequando, assim, as tarefas a realizar.

Na dimensao Job Crafting de Cognicéo, apenas existe uma correlagéo significativa com

a idade, ou seja, com 0 aumento da idade, existem mais modifica¢cbes com o intuito de alterar
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o significado e a identidade com o trabalho. Apesar de ndo existir uma justificacdo certa para
este resultado, tal pode dever-se as ambi¢des de carreira consoante a geracdo a que se pertence.
Enguanto que individuos mais jovens mudam rapidamente de emprego quando ndo estdo
satisfeitos e ndo se sentem identificados com o mesmo, os individuos com mais idade, por sua
vez, tendem a pensar no seu trabalho de forma diferente, como um “emprego para a vida”, com
um significado e identidade de trabalho mais especifica (Fantini & Souza, 2015).

Ainda nas variaveis sociodemograficas, analisou-se as diferencas de médias nas
varidveis principais consoante o género e se o individuo era chefia ou ndo. Em relacdo ao
género, encontraram-se diferencas significativas entre as médias obtidas no género feminino e
no género masculino, sendo que o geénero feminino apresenta maior percecdo de
comportamentos de Job Crafting em geral e nas dimensdes Cognicdo e Relacdo, assim como
nos Tracos de Personalidade Conscienciosidade, Extroverséo e Neuroticismo.

Relativamente ao cargo de chefia, estes valores demonstram diferencas significativas
nas variaveis Metacognicdo geral e nas suas trés dimensdes (Conhecimento, Planeamento,
Avaliacéo) e no Job Crafting geral, Job Crafting de Cognicao e Job Crafting de Relacédo, sendo
que os individuos que sdo chefias apresentam maiores valores. Tendo em conta que este cargo
envolve determinadas caracteristicas, faz sentido que, de facto, existam estas diferencas. Por
exemplo, ao nivel do Job Crafting geral, estes resultados vdo de encontro aos resultados
apresentados por Roczniewska e Puchalsk (2017), referindo que as chefias apresentam mais
este tipo de comportamentos do que os restantes colaboradores, procurando, em maior nimero,
mais recursos e desafios no seu trabalho. Ao nivel da Metacognicdo, ainda ndo existem estudos
que expliguem, mais detalhadamente, esta diferenca, mas tal pode dever-se as proprias
caracteristicas de lideranca que um lider tem de apresentar para o sucesso deste cargo.

Antes de se passar a conclusbes mais especificas, é importante referir quais as
associacOes entre as variaveis principais Metacognicdo e Job Crafting. Assim, a Metacognicao,
a nivel geral e respetivas dimensdes (Conhecimento, Planeamento e Avaliacdo) apresentam
uma associacao estatisticamente significativa e positiva com o Job Crafting geral e as suas
dimensdes (Job Crafting de Tarefa, Job Crafting de Cognicéo e Job Crafting de Relacéo). Isto
é, a medida que a percecao de competéncias Metacognitivas aumenta, também a perce¢édo de
comportamentos de Job Crafting sera maior.

Passando para a anélise das hipoteses desta investigacdo, a primeira hipotese teve como
objetivo apurar se a Metacognicdo exerce um efeito positivo no Job Crafting. Como ja foi
referido anteriormente, estas duas varidveis estdo correlacionadas e, segundo o modelo

apresentado, esta relacdo também € estatisticamente significativa, demonstrando que 25% da
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variabilidade do Job Crafting geral é explicada pela Metacognicdo geral. Assim, o facto de o
individuo apresentar uma maior percecdo das suas competéncias metacognitivas, conseguindo
ter consciéncia da sua cognicdo e conhecimento, conseguindo reguléa-la e avalia-la, vai ter
impacto na percegdo que este tem na forma como altera os limites do seu trabalho, através das
tarefas que realiza, da prépria cognicdo e das relacGes que estabelece, de modo ajustar o seu
trabalho a si, as suas necessidades e aos seus desejos.

Apesar de ainda ndo existirem estudos que apresentem relacGes entre estas duas
varigveis para que seja possivel uma comparagdo com este resultado, existem outras variaveis
que funcionam como resultado do Job Crafting e que tém, como variavel preditora a
Metacognicao. Por exemplo, a nivel educacional, ha um impacto positivo da Metacognic¢éo no
desempenho académico (Kelly & Donaldson, 2016). Ao nivel laboral, de acordo com o estudo
de Cho e Jung (2014), verificou-se que, em CEO’s de empresas, a Metacogni¢do leva a um
melhor desempenho, isto €, o facto de o individuo possuir competéncias metacognitivas ira
contribuir para melhores resultados na sua performance. Por sua vez, o Job Crafting também
leva a estes resultados mais positivos no desempenho laboral, seja a nivel percetivo (Jeronimo,
2018) ou a nivel real (Tims, Bakker, & Derks, 2014). Na mesma linha, também foi verificado
que, tanto o Job Crafting (Ghitulescu, 2006; Tims, Bakker, & Derks, 2014) como a
Metacognicdo (Gomes, 2016) funcionam como preditores do engagement laboral, referindo
assim que, quem apresenta uma maior percecdo de competéncias metacognitivas e quem
perceciona mais a realizacdo de comportamentos de Job Crafting, alterando os limites do seu
trabalho, sente-se mais engage com o mesmo. Neste sentido, com a observacao destas relagoes,
é possivel perceber que a Metacognicdo e o Job Crafting, por terem fortes relacbes com as
variaveis mencionadas, podem ter uma relacdo, também, entre elas, o que leva a sustentacdo do
resultado encontrado nesta primeira hipétese.

Para além de uma observacdo mais geral, foram, também, realizadas analises para
compreender a influéncia entre as dimensdes da Metacognicdo (conhecimento, planeamento e
avaliacdo) e do Job Crafting (de tarefa, de cognicéo e de relacdo) e se, a semelhanca, da primeira
hipotese, também estas dimensdes demonstram impactos positivos umas nas outras. Para além
disso, analisou-se, também, a relagdo entre a Metacognicdo geral e as respetivas dimensfes do
Job Crafting, tentando compreender, em qual dimensao o efeito seria maior.

Assim, ao nivel da Metacognicdo geral, foi possivel observar um impacto positivo e
significativo nas trés dimens6es do Job Crafting, no entanto, é no Job Crafting de Cognicao
que exerce um maior efeito, explicando 25% da variabilidade desta dimensdo. Segundo

Wrzesniewski e Dutton (2001), quando um individuo pratica este tipo de Job Crafting, tende a
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fazer uma nova interpretacao das tarefas e dos relacionamentos laborais, conseguindo alterar o
significado e a identidade que tem com o seu trabalho. Neste sentido, é importante que o
individuo pratique as suas competéncias metacognitivas, para que consiga ter consciéncia da
sua cognicdo e, assim, conseguir, mais facilmente, alterar o significado e identidade com o
proprio trabalho (e.g., compreender que o seu trabalho é decisivo para o sucesso de determinado
processo).

Ao nivel da relacdo entre Metacognicdo e o Job Crafting de Tarefa, este impacto
positivo vai de encontro ao que ja foi estudado no &mbito da Metacognicdo. Segundo Beber,
Silva e Bonfiglio (2014), quanto mais competéncias metacognitivas apresentadas por um
individuo, maior seré a sua capacidade para compreender as estratégias mais adequadas para as
diversas situacdes, de modo a que as tarefas sejam realizadas com sucesso. Quando um
individuo consegue controlar e coordenar as sua tarefas, adquire, de forma gradual, estratégias
que vao auxiliar o combate a presséo inerente aos obstaculos vividos em ambiente laboral. Estas
estratégias poderdo resultar numa alteragdo dos limites fisicos e temporais das tarefas a executar
(e.g., priorizar as tarefas mais urgentes) - Job Crafting de Tarefa.

A relacdo entre Metacognicdo e Job Crafting de Relagdo pode ser compreendida pelo
tipo de relacionamento executado pelo individuo. Exemplificando, se um individuo apresentar
uma maior percecdo e compreensdo das suas competéncias metacognitivas, ajudara na criacdo
de relacOes e partilha de experiéncias com colegas que apresentam competéncias idénticas. Para
além disso, segundo o estudo de Ozkan e Alagdz (2018), estudantes universitarios que
apresentavam mais consciéncia metacognitiva, apresentavam, também, mais pensamentos de
participacdo em discussdes (e.g., debates em sala de aula), isto é, tém uma maior preferéncia
para as relagdes, de forma a que estas sejam construtivas.

Depois desta analise, foi importante compreender as relacBes entre as diferentes
dimensdes da Metacognicdo com o Job Crafting tanto a nivel geral como nas respetivas
dimensdes.

Relativamente a dimensdo Metacogni¢do-Conhecimento, esta apresenta um impacto
positivo e significativo no Job Crafting em geral e com todas as suas dimensdes (Job Crafting
de tarefa, de cognicéo e de relagéo). Assim, quanto maior for a percecdo de Conhecimento sobre
si e sobre a sua cognicdo, sobre as tarefas em causa, tendo em conta o interesse, a quantidade e
organizacao destas, assim como conhecimento sobre as estratégias para executar as tarefas com
sucesso (Ribeiro, 2003), maior sera a percecdo de Job Crafting. Existe uma maior evidéncia
que a dimensdo Metacognigdo-Conhecimento estd mais orientada para a execucgdo das tarefas

e para o sucesso que se pode obter na realizacdo destas, pois, segundo Freire (2009), ainda que
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em meio escolar, qguando um aluno apresenta elevado conhecimento metacognitivo, apresenta
uma maior consciéncia na tarefa e nos processos inerentes a esta. Assim, fazendo o paralelismo
com o contexto organizacional, quando um individuo conhece a tarefa, ira conseguir molda-la,
ajustando-a a si, aos seus interesses e necessidades, de modo a que consiga alcangar sucesso.
Contudo, segundo os resultados deste estudo, o conhecimento metacognitivo traz outras
vantagens no meio laboral, ou seja, apresenta, também, um impacto positivo na forma como os
colaboradores alteram a identidade e o significado com o seu trabalho e nas relacdes que
praticam nesse meio. Por outras palavras, quanto maior conhecimento metacognitivo, maior
sera, também, a pratica de Job Crafting de Cognicéo e de Relacao.

Por sua vez, na dimensdo Metacognicdo-Avaliagdo, foi verificado um impacto positivo
com o Job Crafting a nivel geral e com as dimensdes Tarefa e Cognicdo. Quando um individuo
avalia os resultados de uma tarefa tem, em alguns casos, que revisitar os objetivos iniciais e
refletir sobre os resultados da mesma (Schraw, Crippen, & Hartley, 2006; Schraw & Moshman,
1995). Neste sentido, quando um individuo revisita estes objetivos, consegue, também,
perceber como pode moldar as tarefas de acordo com os seus desejos e necessidades e, assim
praticar Job Crafting de Tarefa. Segundo Zimmerman (1995), ainda que em contexto escolar,
quando existe uma regulacdo da cognicdo, através da avaliacdo, os alunos demonstram um
maior envolvimento nas tarefas. Transpondo este facto para o meio organizacional, quando um
individuo estd mais envolvido nas suas tarefas, consegue altera-las com mais facilidade. Na
mesma linha de pensamento, aquando da avaliagdo, ao refletir sobre as tarefas que realiza, o
individuo consegue alterar a identidade e o significado do seu trabalho, conseguindo
compreender qual o objetivo das tarefas que realiza na sua funcéo.

Por ultimo, a dimensdo Metacognicdo-Planeamento ndo apresenta uma relacdo que seja
estatisticamente significativa com o Job Crafting e com as suas dimensdes. Este resultado
demonstra que os job crafters dao preferéncia ao conhecimento e a avaliagdo e ndo ao
planeamento, isto €, planear as estratégias para moldar o seu trabalho (Schraw & Moshman,
1995). Este mesmo resultado vai de encontro a pesquisa realizada por Devotto e Machado
(2017), onde verificaram que os individuos que praticam Job Crafting preferem a criatividade
e 0s processos de improvisagdo para moldar o seu trabalho, ao invés de planeamento. Quando
um individuo estd a planear as suas tarefas, por ser um processo que exige atencdo para
compreender qual a estratégia correta, ndo ha tanta abertura para a existéncia de improvisacao.
No entanto, estes resultados ndo vao de encontro ao exposto por Zimmerman (1995), que refere
gue, em contexto escolar, quando existe planeamento os alunos demonstram um maior

envolvimento nas tarefas.
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Resumindo, é de mencionar que, apesar de existir uma relacdo estatisticamente
significativa e positiva entre a Metacognicdo a nivel laboral e o Job Crafting, ao olhar para as
dimensfes da Metacognicdo, é a dimensdo Conhecimento e a dimensdo Avaliacdo que mais
fortalecem esta relagéo.

A segunda hipétese deste estudo teve como objetivo perceber se os Tracos de
Personalidade exercem um papel moderador entre a Metacognicdo em contexto laboral e o0 Job
Crafting, isto é, consoante as diferentes caracteristicas de personalidade, esta relacdo poderia
ou ndo sofrer alteragoes.

Quanto a abertura a experiéncia, por ser um traco em que a procura de novas alternativas
e experiéncias estd presente em elevados graus, assim como a criatividade e a capacidade de
arriscar, esperava-se que fortalecesse a relacdo entre a Metacognicdo e o Job Crafting. No
entanto, esta moderagdo ndo foi verificada, demonstrando que este tragco ndo fortalece nem
atenua esta relacdo. Apesar de nédo existirem estudos que especifiqguem este efeito moderador,
o efeito deste trago de personalidade no Job Crafting ja foi estudado. Contudo, na correlacéo
de Pearson executada no presente estudo, verificou-se uma correlagéo significativa e positiva,
ou seja, a medida que os niveis de Abertura & Experiéncia vdo aumentando, também a percecao
de Job Crafting aumenta. Este resultado vai de encontro ao efeito encontrado no estudo de Bell
e Njoli (2016), uma vez que demonstram que a medida que o nivel de abertura a experiéncia
vai aumentado, também existe uma maior percecao de intencGes de Job Crafting.

Por sua vez, esperava-se que a Extroversdo conseguisse fortalecer a relacdo entre a
Metacognicao e o Job Crafting, uma vez que, quando um individuo apresenta elevados graus
de Extroversdo, tende a valorizar mais os relacionamentos interpessoais e a ser um individuo
mais social, entusiasta e alegre. Porém, a semelhanca da Abertura a Experiéncia, este efeito ndo
se verificou. E, mais uma vez, apesar de ndo existirem estudos sobre o papel moderador, o
estudo Bell e Njoli (2016) vem reforcar este resultado, constatando que a Extroversdo ndo esta
relacionada com as intencdes de Job Crafting. Este resultado torna-se surpreendente, uma vez
que as caracteristicas da Extroversdo sao congruentes com as caracteristicas do Job Crafting.
No entanto, atraves da correlacdo de Pearson realizada na presente investigacdo, verificou-se
que esta correlacdo é significativa e positiva, isto é, a medida que os graus de Extroversao
aumentam, maior sera a percec¢édo de Job Crafting a nivel geral.

Relativamente a Conscienciosidade, verificou-se um efeito moderador, embora
negativo, na relacdo entre Metacognicao e Job Crafting. Segundo Bell e Njoli (2016) e Tim e
colaboradores (2013), os funcionarios conscienciosos tém uma maior dificuldade em contornar

as dificuldades, em alterar o seu trabalho e a mudar o que esta no descritivo da fungdo. Contudo,
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através da correlacdo de Pearson, verificou-se uma correlacdo significativa entre esta
caracteristica de personalidade e o Job Crafting geral, ou seja, a medida que os niveis de
Conscienciosidade vao aumentando, maior sera a percecdo de Job Crafting. O mesmo se
encontrou nos resultados da investigacdo de Bell e Njoli (2016), demonstrando que a
Conscienciosidade estabelece uma relacdo significativa com as inten¢des de pratica deste tipo
de comportamentos. Estes resultados vém reforcar a explicacdo deste efeito negativo, isto é,
quando um individuo apresenta baixos niveis de percecdo de Metacognicdo, o que leva a que
exista uma maior percecdo de Job Crafting, sdo os altos niveis deste traco de personalidade. De
forma contraria, quando existem altos niveis de Metacognicdo, 0 que origina uma maior
percecdo de Job Crafting sdo os baixos niveis de Conscienciosidade.

Por ultimo, o traco de Personalidade Neuroticismo, ndo revelou qualquer efeito
moderador na relacdo entre a Metacogni¢do e o Job Crafting. Contudo, na correlacdo de
Pearson, verificou-se que esta correlacdo é significativa e negativa, ou seja, a medida que 0s
niveis de Neuroticismo vdo aumentando, menor é a percecdo sobre a pratica de Job Crafting.
Este resultado ndo é sustentando pelo estudo Bell e Njoli (2016) que apresenta esta
caracteristica de personalidade como um preditor das intengdes de Job Crafting. Segundo
Bosnjak, Galesic e Tuten (2007), individuos com elevados niveis de Neuroticismo, por estarem
mais propensos a sentirem mais stress e inseguranca a nivel laboral, podem usar os limites do
seu trabalho e, assim, conseguirem altera-lo de acordo com as suas necessidades, de modo a
conseguirem ter controlo nas suas emocaes.

Para além das analises mais gerais, foi analisado o efeito moderador da Abertura a
Experiéncia, Extroversao, Conscienciosidade e Neuroticismo nas relacGes significativas entre
as dimensdes da Metacognicdo e do Job Crafting. Nestas analises, verificou-se que apenas a
Conscienciosidade e a Extroversdo estabeleceram um efeito moderador.

A Conscienciosidade estabeleceu um efeito semelhante ao encontrado na hipétese
principal, isto &, um papel moderador negativo entre a Metacognicao geral e o Job Crafting de
Relagdo, a dimensédo Metacognicdo-Conhecimento e o Job Crafting geral, de Tarefa e de
Cognicéo.

Por sua vez, na relacdo entre a dimensdo Metacogni¢do-Conhecimento e o Job Crafting
de Relacdo, é a Extroversdo que apresenta um efeito moderador negativo. Uma vez mais, este
resultado ndo era esperado, tendo em conta que as caracteristicas deste tipo de personalidade
sdo congruentes com as caracteristicas do Job Crafting em geral e, ainda mais, com as
particularidades do Job Crafting de relacdo. Pois, estes individuos d&o bastante importancia aos

relacionamentos, isto €, era esperado que a Extroversao fortalecesse esta relacdo. Porém, este
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resultado demonstra que, quando existem baixos niveis de percecdo da dimensdo
Metacognicao-Conhecimento, o principal causador do Job Crafting de Relacao é a Extroversao.
Por outro lado, quando existem altos niveis de percecdo de Conhecimento metacognitivo, tanto
0s baixos niveis como os altos niveis de Extroversdo levam a uma maior percecdo de Job

Crafting de Relacéo.

LimitacOes e estudos futuros

Por ser um estudo com uma varidvel ainda pouco estudada a nivel organizacional
(Metacognicdo) e uma varidvel recente (Job Crafting), € importante salientar algumas
limitagBes encontradas de modo a serem controladas em estudos futuros.

Primeiramente, o processo de amostragem realizado, torna-se uma limitagdo uma vez
que, ao ser usada uma amostragem ndo probabilistica, ndo é possivel fazer uma extrapolacéo,
pois a populacao desta investigacao pode ndo ser representativa da populacéo geral.

Ainda ao nivel do design do estudo, é importante reforcar que o facto de o questionario
ter sido realizado online pode ser considerada uma limitacdo, tendo em conta que, neste
contexto, ndo ha nenhum investigador presente que possa esclarecer eventuais ddvidas que
surgem na realizacdo do questionario. Assim, este questionario poderia continuar a ser aplicado
online, mas o contexto deveria ser mais controlado, nomeadamente com a presenga do
investigador (e.g., numa sala da empresa). Para além disso, este questionario foi aplicado uma
Unica vez, o que, devido a situacdes situacionais ou mesmo do proprio individuo, pode ter
influenciado as respostas. Assim, dever-se-ia equacionar a realizacdo do presente estudo, mas
com uma abordagem longitudinal.

Relativamente as escalas utilizadas é de ressalvar alguns aspetos a considerar em estudos
futuros, uma vez que as trés escalas utilizadas (Escala de Metacogni¢cdo em Contexto Laboral,
Escala de Job Crafting e Big-Five Inventory (BFI-10)) sdo escalas autopercetivas, ou seja, 0S
participantes respondem de acordo com aquilo que acham de si. Contudo, esta questéo torna-
se um enviesamento quando os participantes tendem a valorizar-se muito, apresentando uma
autopercecdo elevada, respondendo de acordo com o que aceitavel socialmente. De forma a
minimizar a desejabilidade social, seria pertinente incluir entrevistas aos participantes,
nomeadamente para entender os niveis de Metacognicdo e de Job Crafting, ajudando o
investigador a compreender o que os participantes entendem pelos temas. Posteriormente, seria,
também, importante envolver as chefias neste processo, isto é, as proprias chefias avaliarem os

seus colaboradores ao nivel das competéncias metacognitivas e nas praticas de Job Crafting.
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Ainda relativamente aos instrumentos utilizados, o Big-Five Inventory (BFI-10),
apresenta limitagBes ao nivel das qualidades métricas, tendo em conta que, ao nivel da validade
fatorial optou-se por retirar uma das cinco dimensdes, com 0 objetivo de tornar o modelo
adequado. Contudo, uma vez que ja existe uma versdo mais atualizada desta escala (Béartolo-
Ribeiro, 2017), deveria optar-se por replicar esta investigacdo considerando esta atualizacao.
Ou, para uma andlise mais profunda da personalidade, deveria considerar-se a utilizagdo de
outros questionarios que tenham incluidas facetas de personalidade, como, por exemplo, o NEO
(Costa & McCrae,1992).

Os estudos mais recentes sobre Job Crafting sdo, em grande maioria, apoiados na sua
nova abordagem (Tims, Bakker, & Derks, 2012), com base na Teoria Job Demands — Resources
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001), no entanto, a presente investigacéo teve
como base o modelo apresentado por Wrzesniewski e Dutton (2001), uma vez que ainda nédo
existem instrumentos adaptados a populacdo portuguesa para 0 modelo mais recente. Neste
sentido, torna-se dificil a comparacéo e discussdo dos presentes resultados com concluses de
estudos mais recentes, uma vez que estes dois modelos tém pontos de diferenciacdo. Assim,
tendo em conta este aspeto, seria importante replicar a presente investigacdo tendo conta esta
nova abordagem de forma a ter um ponto comparativo.

Neste estudo, é, também, considerada uma limitacdo a ndo inclusdo do tipo de funcédo
do participante. Segundo Lai (2011), existem maiores niveis de Metacogni¢do quando estamos
perante atividades que exigem uma maior capacidade reflexdo. Por isso, as fungdes que
apresentam esta necessidade de capacidade reflexiva, podem ter mais impacto nas capacidades
metacognitivas do que outro tipo de funcdes. Do mesmo modo, o tipo de funcdo executada
também tem relacbes com as caracteristicas de Personalidade, uma vez que algumas
caracteristicas levam a uma melhor performance e sucesso em determinadas funcGes. Por
exemplo, a Extroversao esta mais associada ao sucesso em fungdes que envolvam mais relacédo
com os outros (e.g., vendedor), enquanto que, para outras funcgdes, é preferivel um baixo nivel
de Extroversdo (e.g., engenheiro informéatico) (Cunha et al., 2016). Neste sentido, seria
pertinente, num préximo estudo, envolver a funcdo do participante e perceber qual o impacto
na relacdo entre Metacognicdo e Job Crafting.

A par disso, seria, também, apropriado, considerar o papel da liderancga nesta relacéo.
Assim, tendo em consideracdo que um lider também possui determinadas caracteristicas
pessoais e skills especificas, seria interessante explorar se esta variavel (i.e., executar um cargo

de lideranca) pode atenuar ou reforcar a relagdo entre Metacognicao e Job Crafting.
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Para estudos futuros, para além das sugestdes apresentadas com base nas limitagdes, €
necessario considerar mais alguns aspetos. Tendo em conta que foi possivel observar, através
da comparacao de médias nalgumas variaveis sociodemograficas com diferencas significativas,
seria importante um olhar mais profundo para estas variaveis e compreender o seu efeito (e.g.,
papel moderador) na relacdo entre Metacognicdo em contexto laboral e 0 Job Crafting.

No mesmo sentido, uma vez que o Job Crafting também ¢é influenciado por questbes
situacionais, como, por exemplo, a cultura nacional (Jerénimo, 2018), seria pertinente
compreender se a cultura praticada, seja nacional, como cultura organizacional e o tipo de
lideranca praticado pode atenuar ou inibir a relagcdo entre Metacognicdo e Job Crafting,

Por ultimo, uma vez que as relagdes entre as dimensdes das duas variaveis principais
deste estudo (Metacognicdo e Job Crafting) foram contabilizadas, seria importante explorar
estas relagdes com mais detalhe. Por exemplo, incluir estd analise em diversos contextos
organizacionais, uma vez que, com uma analise mais profunda, existe uma maior facilidade em

compreender um pouco mais do que pode ou ndo funcionar para impulsionar o Job Crafting.

ImplicagBes para a Prética

Com os resultados da presente investigacdo, € possivel perceber o impacto positivo,
tanto da Metacognicdo como do Job Crafting, no meio organizacional. Neste sentido, torna-se
importante que as organizacdes estejam mais despertas para novos temas que tém revelado
impactos positivos, tanto para os colaboradores como para as organizagdes. Neste sentido, as
novas formas de trabalho tém de ser consideradas, uma vez que, cada vez mais, 0S
colaboradores valorizam a flexibilidade e autonomia no préprio trabalho (Cunha et al., 2016),
sendo, por vezes, determinante na hora de escolher um emprego. Assim, os individuos
procuram alterar os limites do seu trabalho, através das tarefas executadas, das relacBes
praticadas e através da propria cognicdo. Se, por um lado, tem de existir uma sensibilizacao dos
Managers para permitirem a ocorréncia destes fendmenos, por outro, quando os colaboradores
praticam Job Crafting, os impactos sdo positivos (e.g, melhor performance e maiores niveis de
engagement laboral). As organizagdes devem promover este tipo de praticas com sessdes sobre
o tema, fomentando a autonomia dos colaboradores para que tenham a liberdade de iniciar
praticas de Job Crafting sem julgamentos. Da mesma forma, ao avangarem com estas préticas,
as organizagOes tém em consideracao o colaborador, as suas necessidades e 0s desejos para com
o préprio trabalho. Ainda assim, é fundamental compreender que outras formas podem facilitar
estes comportamentos, isto €, que variaveis tém impacto direto no Job Crafting, funcionando

como variaveis preditoras do mesmo.
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A luz dos resultados deste estudo, foi possivel verificar que a Metacognicao exerce um
efeito preditor no Job Crafting. Tendo em conta que a Metacogni¢do é uma variavel que pode
ser desenvolvida, torna-se importante compreender como esta pode ser trabalhada em
individuos que apresentam baixas competéncias metacognitivas, para que, assim, as praticas de
Job Crafting sejam facilitadas. A Metacognicdo tem sido associada a competéncias valorizadas
no mercado de trabalho, tal como o pensamento critico, a capacidade de reflexdo, a resolucao
de problemas e a tomada de decisdo. Individuos que apresentam estratégias metacognitivas
desenvolvidas tém uma maior motivacdo para a aprendizagem, conseguindo regular, mais
facilmente, as suas emocdes, lidando melhor com a adversidade e apresentado uma maior
confianga na execugdo das tarefas (Dawson, 2008). Deste modo, ao promover-se as
competéncias metacognitivas dos individuos, sensibilizando para esta tematica e explorando
técnicas para desenvolvé-las, levard a resultados positivos tanto para o individuo, como,
consequentemente, para a organizagao.

A Metacognicéo esta dividida em duas grandes dimensfes: conhecimento e regulagao
da cognicdo. Neste sentido, o departamento de Recursos Humanos de uma organizagdo deve
investir em formac6es que partilnem estas teméaticas com os seus colaboradores, partilhando,
assim, tanto a teoria como a pratica da Metacognicdo. Com estas formacdes, seria pertinente
abordar algumas técnicas que ajudem a desenvolver a Metacognigdo, isto ¢, “dicas de bolso”,
que sejam rapidas, acessiveis e préaticas para que, cada colaborador, consiga crescer a este nivel.

Para além disso, segundo o estudo de Damiani, Gil e Protasio (2006) professores que,
durante as formacdes escreviam uma espécie de Diario de Bordo, com os ensinamentos de cada
tema, onde refletiam sobre os mesmos, apresentavam maiores niveis de Metacognicao. Nesse
sentido, seria pertinente que, nas formacdes mais especificas para cada funcdo, se praticasse
este método para desenvolver as competéncias metacognitivas dos colaboradores. Quando um
individuo escreve sobre o que foi abordado em cada tema, esté a aprofundar o seu conhecimento
e, a0 mesmo tempo, a refletir sobre o ele, isto €, auxilia a compreender o que sabe sobre tema
e 0 que pode fazer para tornar o seu trabalho eficaz. Com este exercicio, os colaboradores
conseguem trabalhar a consciéncia das suas capacidades metacognitivas e, portanto,
desenvolver a sua Metacognigéo.

Os resultados da presente investigacdo servem, também, de alerta para os impactos das
caracteristicas de personalidade dos colaboradores no local de trabalho. Por esta raz&o, os tragos
de personalidade continuam a ser relevantes aquando da escolha de candidatos uma vez que,
determinadas caracteristicas de personalidade, consoante as fungBes a executar, originam

resultados mais positivos do que outros. Em muitos casos, como, por exemplo, nos resultados
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deste estudo, o facto de existirem altos niveis de determinada caracteristica de personalidade,
levam a determinados impactos positivos (e.g., Job Crafting).

Por ultimo, fazendo alusdo ao titulo desta investigagdo “Crafting Yourself”, &
importante que as organizagdes considerem estes temas para 0 sucesso dos seus colaboradores
e estejam abertas para esta evolucdo. Cada individuo tem a capacidade de se criar para ter
consciéncia das suas competéncias metacognitivas e, assim, conseguir moldar o seu proprio
trabalho, de modo a que este consiga responder aos seus desejos e necessidades e, portanto,

considera-lo como mais prazeroso, positivo e rentavel.
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ANEXO A — Revisdo Aprofundada da Literatura

Metacognicéo

E em contexto de aprendizagem que varios fendmenos, tanto a nivel individual como a
nivel grupal, vdo ganhando forma. Estes contextos sdo preferenciais para a observacdo de
determinadas variaveis, uma vez que, como se sabe, o processo de aprendizagem do ser humano
tem varios impactos na sua evolucdo cognitiva. Na area da Psicologia Educacional, o
desenvolvimento cognitivo é a base para o estudo de diversas varaveis, como, por exemplo, o
sucesso académico dos alunos, as interacdes realizadas no meio escolar, entre outros. Com
todas estas influéncias, € importante clarificar onde fica o individuo, e como este perceciona e
tem conhecimento da sua prépria cognicdo. Com a necessidade de um olhar mais profundo para
o conhecimento do individuo e acerca das suas capacidades cognitivas, seja em crian¢as ou em
adultos, surge a metacognicdo (Flavell, 1979). Neste sentido, quando um individuo tem
conhecimento sobre 0s processos cognitivos, possui, assim, competéncias Metacognitivas.
Quando estas competéncias sdo elevadas, o individuo tem consciéncia do seu proprio
conhecimento e do seu processo de aprendizagem, assim como a capacidade de regula-lo e
avalid-lo (Brown, 1987; Flavell, 1979; Leite & Darsie, 2011).

A metacognicdo teve o seu inicio, nos anos 70, com investigacdes acerca dos processos
de memoria em criangas (Flavell, Friedrichs, & Hoyt, 1970), no entanto, s6 mais tarde, este
construto comecou a ganhar mais destaque, resultando num aumento de estudos, sobretudo nos
anos 90. Hoje, a metacognicdo tem sido alvo de vérias investigacdes, com enfase na area
educacional (Beber, Silva, & Bonfiglio 2014; Brabo, 2018; Leite & Darsie, 2011).

Ao longo do tempo, as opinides acerca da definicdo de metacognicao, foram ficando
divididas, no entanto, a base do conceito foi quase sempre respeitada Por exemplo, Kuhn e
Dean (2004) definem metacognicdo como a “consciéncia e gestdo conhecimento”. Por um lado,
hd quem defenda que a autorregulagdo é um constructo que estd intimamente ligado a
metacognicdo, visto como uma componente desta (Baker & Brown, 1984, citado por Brabo,
2018). Por outro, ha quem veja na autorregulacdo algo superior a Metacognicao (Zimmerman,
1995). No entanto, depois de vérias elaboracdes, a definicdo de Flavell (1979) é a mais usada
por muitos investigadores da area da psicologia cognitiva. Assim, com base nesta definicao, e
de uma forma simples, a Metacognicédo € vista como a compreensdo e a regulacdo da prépria
cognicao, ou seja, um individuo tem a capacidade de se autoquestionar e tomar decisdes acerca

da sua aprendizagem, assim como planear e avaliar a execucdo das tarefas cognitivas

59



necessarias para a realizacao de uma tarefa (Brabo, 2018). A metacognicdo pode ser duradoura
e, por isso, experienciada ao longo do tempo, no entanto, para tal acontecer, é necessario que o
individuo execute a tarefa de um modo reflexivo. Se tal ndo acontecer, a metacognicdo ocorrera
num curto periodo (Lai, 2011).

As teorias cognitivas sdo abordadas com varios tipos de origens, a metacognicédo, apesar
de ser considerada como um processo psicoldgico superior, apresenta, também, esta
abordagem, existindo varias ideias acerca da sua origem. Ha quem defenda que esta pode ser
construida por meio da aprendizagem social através, por exemplo, da educacdo que €
transmitida as criangas (Pressley, Harris & Marks, 1992). J& para Paris e Byrnes (1989), a
metacognicdo é construida pelos proprios individuos ou, também, pela interagcdo com os pares
(Youniss & Damon, 1992, citado por Schraw & Moshman, 1995). Relativamente a idade em
que a metacognicdo comeca a surgir, também ndo existe consenso. Para Garner e Alexender
(1989), o conhecimento e as experiéncias de metacogni¢do s6 comegam a surgir por volta dos
11 anos. Ja para Costa (1984), a Metacogni¢do comega a surgir por volta dos 7 anos. Schraw e
Moshman (1995) referem que as criancas conseguem refletir acerca da sua cognicédo a partir
dos 8 anos de idade. Mais tarde, por volta dos 10 aos 14 anos, ja conseguem planear a sua
cognicao. Para a monitorizagdo do conhecimento e para a avaliagdo ndo existe um intervalo de
idades, uma vez que, mesmo ja em idade adulta, muitos individuos ainda ndo possuem estas
competéncias desenvolvidas. Em idades escolares, a metacognicdo ainda € algo geral, no
entanto, com o passar da idade, vai-se tornado algo mais especifico. Ainda assim, torna-se
importante referir que a Metacogni¢do ndo esta limitada a um tipo de idade, ou seja, qualquer
pessoa, seja qual for a sua idade, podera ter elevadas competéncias metacognitivas (Kaplan,
2008).

Nos fendémenos cognitivos, é possivel verificar varias interacbes ao nivel da
metacognicdo, nomeadamente nas experiéncias, nas estratégias e no conhecimento
metacognitivo (Flavell, 1979). As experiéncias metacognitivas dizem respeito as experiéncias
a nivel cognitivo e a nivel afetivo que estdo presentes nas atividades intelectuais,
nomeadamente nas que envolvem mais exigéncia cognitiva. Por sua vez, as estratégias
metacognitivas séo as possibilitadoras da monitorizacéo e regulacdo da metacognicéo (Ribeiro,
2003). Por ultimo, o conhecimento metacognitivo esta associado a consciéncia de como o0 modo
de pensar é influenciado, ou seja, a perce¢do que os individuos tém da sua cognicéo (Schraw e
Moshman, 1995).

Com isto, apesar de existirem varios modelos que explicam o conceito de Metacognicé&o,

a divisdo apresentada por Schraw e Moshman (1995) é considerada a mais ampla, por juntar
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varios modelos. Assim, este constructo pode ser dividido em duas componentes: conhecimento
sobre a cognicéo e regulacdo da cognicao.

A primeira componente refere-se ao conhecimento sobre a cognicdo e, na visao de
Flavell (1979), este define-se como o local onde esta depositado o conhecimento sobre o préprio
individuo e a sua cognicdo; sobre as tarefas, que engloba o interesse, a quantidade e a
organizacdo da informacéo disponivel; e, por ultimo, sobre as estratégias, que abrange todo o
processo realizado até ao término de determinada tarefa, de modo a que esta seja executada
com sucesso (Flavell, 1979; Ribeiro, 2003). No entanto, Schraw e Moshman (1995), definem
0 conhecimento sobra a cognicdo como a consciéncia que cada individuo tem acerca das
questdes que podem influenciar o pensamento. Com base nestes autores, foi apresentada uma
divisdo para esta primeira componente apoiada em trés tipos de conhecimento que, ao serem
trabalhados de forma correta, permitem ao individuo realizar as tarefas com uma maior
eficiéncia e eficacia, mostrando uma maior capacidade de adaptacdo ao meio. O conhecimento
declarativo refere-se ao conhecimento das estratégias a utilizar para a realizacao de tarefas e é
influenciado pela nocéo das capacidades de cada individuo e pela propria natureza da tarefa
(Paris, Lipson, & Wixson, 1983). O conhecimento procedimental, por sua vez, consiste no tipo
de conhecimento que permite a realizacédo de tarefas de forma correta e pode ser desenvolvido
atraves de instrucdo e/ou repeticdo. Assim, individuos que tenham um nivel de conhecimento
procedimental elevado, conseguem, mais rapidamente, executar a estratégia corretamente,
resultando num bom desempenho. Neste tipo de individuos, este processo ocorre quase de
forma automatica (Schraw & Moshman, 1995). Por ltimo, o conhecimento condicional j& tinha
sido associado a metacognicdo por Paris, Lipson e Wixson (1983) e consiste em que o individuo
compreenda o quando e o porqué de utilizar determinada estratégia em determinada tarefa.

A segunda componente da divisdo apresentada por Schraw e Moshman (1995), que
anteriormente era denominada por estratégias (Flavell, 1979) é, agora, designada por regulacédo
da cognicdo e apresenta-se subdividida em quatro processos (planeamento, monitorizacao,
correcdo e avaliacdo). Esta componente trata-se do sentimento que se cria sobre determinada
tarefa e que dirige o individuo para o cumprimento dos objetivos da mesma, através de varios
processos que facilitam a sua realizagdo (Zimmerman, 2000). O primeiro processo refere-se ao
planeamento, isto €, a no¢do das estratégias existentes para a resolucdo de uma tarefa, de forma
a que o sujeito consiga planear o que utilizar antes de iniciar a atividade (Schraw & Moshman,
1995). Quando existem maiores competéncias metacognitivas, maior serd a capacidade para
pensar nas estratégias mais apropriadas a situagdo em que se encontra (Beber, Silva, &

Bonfiglio, 2014). O segundo processo desta componente refere-se a monitorizacao,
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correspondendo a consciéncia que um individuo tem acerca da realizacdo de determinada
atividade e como o proprio ird comportar-se nela, isto é, se tem consciéncia de como seré o seu
desempenho (Schraw & Moshman, 1995). O processo de estratégia de corre¢do ocorre quando
0 sujeito perceciona um gap entre a estratégia que utilizada e a estratégia correta para a
atividade, realizando, assim, uma correcao nas estratégias (Metcalfe & Finn, 2012). Por ultimo,
no processo de regulacdo cognitiva, € necessario executar uma avaliagdo dos resultados da
tarefa, revisitando, em alguns casos, 0s objetivos iniciais da tarefa e o resultado da mesma, com
a finalidade de uma avaliagdo mais concreta (Schraw & Moshman, 1995).

Com a regulacdo cognitiva, o sujeito ird ter consciéncia das suas capacidades,
conseguindo perceber o grau de controlo na sua propria aprendizagem, tendo consciéncia das
implicacdes que esta tem a nivel afetivo, comportamental e cognitivo (Freire, 2009). Estas duas
componentes da metacognicdo — conhecimento cognitivo e regulagdo cognitiva — estdo
fortemente correlacionadas (Ibrahim, Baharun, Harun, & Othman, 2017).

Com base nos estudos de Flavell e Wellman (1977), citado por Ribeiro (2013), foi
possivel verificar que a Metacognicédo é o resultado da consciéncia do individuo, o que leva a
que consiga ter nogdo de si, das suas capacidades, da tarefa e das estratégias inerentes a esta.
Logo, as experiéncias metacognitivas tratam-se de perceces que acontecem antes de iniciar
uma tarefa, durante a realizacdo da mesma ou no seu término. Estas experiéncias estdo
altamente ligadas ao sucesso que se pode obter, sendo, por isso exequivel afirmar que, na
metacognicdo, hd uma influéncia tripla entre a pessoa, 0 seu processamento intelectual e a tarefa
(Leite & Darsie, 2011). E através da metacognicio que é possivel uma coordenacio e controlo
em determinada atividade, podendo, em situacdes onde existe um grande esforco cognitivo, ser
considerada uma forma de superar estas situacdes, através da procura rapida de estratégias para
a resolucdo das tarefas (Ribeiro, 2003).

Quando confrontados com o seu desempenho, a maioria dos individuos apresentam
dificuldades em perceber a sua incompeténcia, isto é, tém dificuldade em perceber o limite das
suas habilidades e do seu proprio conhecimento. Por este motivo, as pessoas tendem a valorizar
as suas skills e os seus conhecimentos, realizando erradamente as tarefas, quando elas proprias
pensam que estdo a realizar essas mesmas tarefas de forma correta Os bons profissionais
conseguem ter uma no¢do mais verdadeira das suas competéncias, refletindo-se no seu
desempenho, onde existe uma aproximagdo do desempenho subjetivo e do desempenho
objetivo (Dunning, Johnson, Ehrlinge, & Kruger, 2003; Freire, 2009). Quanto mais
competéncias metacognitivas, maior sera a capacidade para pensar nas estratégias mais

ajustadas a situacdo em que o sujeito se encontra, de modo a garantir 0 sucesso na concretizacdo
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da tarefa (Beber, Silva, & Bonfiglio, 2014). Como consequéncia de nao conseguir realizar as
atividades, ndo existindo controlo e coordenagdo da mesma, o sujeito experimenta ansiedade.
Ao invés, uma pessoa que consegue controlar e coordenar as suas tarefas, vai adquirindo,
gradualmente, estratégias para combater a pressdo, suplantando, assim, os obstaculos. Num
exemplo em contexto escolar, foi possivel verificar que os alunos com maiores competéncias
metacognitivas acreditavam nas suas competéncias para realizar as atividades com eficacia
(Aurah, 2013).

Apesar de serem apontadas algumas limitacfes & metacognicao, como o facto de nao
ser experienciada em determinados momentos criticos e, quando experienciada, pode nao ser
totalmente visivel o seu impacto, sdo varios os estudos, nomeadamente no meio educacional,
que demonstram o impacto positivo que a metacognicdo pode ter (Dawson, 2008). Neste
contexto, segundo Beber, Silva e Bonfiglio (2014), hé referéncia que a Metacognicéo conduz a
um aumento da motivacdo tanto nos professores como nos alunos, resultando numa
amplificagdo de competéncias que, consequentemente, aumentam o processo de aprendizagem.
Neste sentido, defende-se que os professores devem promover, de forma reflexiva, a construgéo
que os préprios alunos tém do seu conhecimento, de modo a que consigam perceber o intuito
de cada atividade, pensar na estratégia mais adequada e executa-la de forma apropriada. No
entanto, para a existéncia de uma boa autorregulacdo, € necessaria uma autoavaliacdo constante
para que o individuo reconheca as suas capacidades e, assim, consiga ultrapassar as
adversidades (Beber, Silva, & Bonfiglio, 2014). Em criancas em idade escolar, ja é possivel
verificar os beneficios da metacognicdo, nomeadamente através da realizacao de atividades que
as estimulam a pensar sobre as tarefas, de forma a que consigam ter consciéncia das mesmas,
assim como as varias alternativas para resolucdo (Leite & Darsie, 2011). Se, a nivel escolar,
existir a comunicacdo de instrucdes especificas acerca de determinada tarefa, os alunos
conseguem melhorar as suas competéncias metacognitivas, nomeadamente ao nivel da
regulacdo (Lai, 2011). Na mesma linha de pensamento, uma aprendizagem cooperativa também
parece aumentar o nivel de metacognicdo, uma vez que, no estudo de Kramarski e Mevarech
(2003), estudantes que realizaram os trabalhos em grupo apresentavam maiores competéncias
metacognitivas.

Ao nivel dos resultados diretos da metacognicdo em contexto escolar, e segundo o
estudo de Molina (1992), citado por Leite e Darsie (2011), os estudantes que “treinavam” a sua
metacognicdo obtinham maior sucesso nas atividades, realizando estas num curto espago de
tempo e com uma quantidade de esforco inferior, em comparacdo com alunos que ndo

desenvolviam a sua metacognicdo. Com a investigacdo desenvolvida acerca da metacognicéo,
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foi possivel comprovar o seu efeito no desempenho escolar, referindo que os alunos
considerados como bons, tém mais tendéncia para apresentar um maior nivel de metacognicéo,
ou seja, conseguem ter uma regulacdo da sua cognicdo e um conhecimento da mesma, através
da aquisicdo, organizacdo e avaliacdo do seu conhecimento (Ribeiro, 2003). A um nivel
objetivo, alunos que executam atividades metacognitivas, tém, também, melhores notas,
apresentando, assim, um melhor desempenho académico (Coutinho, 2007; Kelly & Donaldson,
2016; Leite & Darsie, 2011; Pintrich & Groot, 1990).

Em adultos, o estudo da metacognicdo comeca, também, a ganhar valor, uma vez que a
utilizacdo destas competéncias pode originar varios beneficios para os individuos. Exemplo
disso € o estudo de Damiani, Gil e Protasio (2006) que, embora seja em contexto de
aprendizagem, mostrou que, numa amostra de professores em formagéo, o uso de técnicas que
trabalhavam as suas competéncias metacognitivas (i.e., um caderno onde iam partilhando o que
acontecia nas aulas e o que tinham aprendido), fez com que o seu processo de aprendizagem
fosse maior e mais eficaz. Ainda em adultos, tém sido estudados, para além das consequéncias
da metacognicao, quais sdo os seus antecedentes. No estudo de Ibrahim e colaboradores (2017),
verificou-se que as orientacdes do individuo sdo de extrema importancia para a existéncia de
habilidades metacognitivas. Ja ao nivel de consequéncias, 0s mesmos autores encontraram
impactos na aprendizagem social, modificacdo do comportamento cognitivo e desenvolvimento
da personalidade.

Ainda que a maioria das investigagdes realizadas com o objetivo de compreender o
processo da Metacognicdo sejam, em grande parte, na area educacional, a metacognicao pode
estar presente em qualquer atividade mental, admitindo, por isso, uma capacidade reflexiva
sobre diversas atividades (Leite & Darsie, 2011; Motta, 2007). Por este motivo, na tentativa de
extrapolacdo dos resultados que se tém obtido a nivel escolar, a metacognicdo tem sido estudada
noutros contextos. Embora lentamente, este tema tem entrado no contexto organizacional e o
seu impacto ja comeca a ser valorizado no meio. Esta valorizacdo advéem das competéncias
associadas a metacognicdo que, paralelamente, sdo, também, competéncias valorizadas no
mercado de trabalho, tal como o pensamento critico, capacidade de reflexdo, resolucdo de
problemas e tomada de decisdo. Na mesma linha, individuos com estratégias metacognitivas
desenvolvidas tém uma maior motivacdo para a aprendizagem, conseguindo regular, mais
facilmente, as suas emocdes, lidando melhor com a adversidade e apresentado uma maior
confianga na execucdo das tarefas (Dawson, 2008). Com os resultados do estudo de Cho e Jung
(2014), foi possivel compreender que a presenga de um alto nivel de competéncias

metacognitivas em CEOs de empresas, tem um impacto positivo e significativo na sua percecdo
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de desempenho laboral, isto é, quando estes individuos possuem elevadas competéncias
metacognitivas, percecionam o seu desempenho como sendo melhor. Com esta importancia
denotada no meio laboral, ja recentemente, foi, também, verificada uma relacdo positiva entre
a metacognicdo e o engagement laboral, demonstrando que colaboradores que tém maiores
competéncias metacognitivas, apresentam maiores niveis de engagement laboral (Gomes,
2016). Com isto, é importante compreender que algumas formas de promover a metacognicdo
passam pela consciencializacdo, através de questionamento, automonitorizacao, reflexdo, assim
como autoexplicagdes (Aurah, 2013).

Como forma de operacionalizar a metacognicéo, existem dois métodos que tém sido os
mais utilizados: a entrevista e o questionario. Relativamente ao primeiro método, a entrevista
feita para avaliar a existéncia de competéncias metacognitivas & estruturada e avalia o
planeamento, a avaliagdo e a regulacdo através de 15 questbes (Paris & Jacob, 1984). Por sua
vez, relativamente aos questionarios que medem o constructo, ja existem varias opc¢des. Ao
longo dos anos, os autores tém olhado para a Metacognicdo com um maior detalhe e tém
investido na criacao de escalas que consigam mensurar, de forma mais precisa, este constructo.
Assim, ao longo dos anos, foi visivel este investimento, nomeadamente em contexto
educacional, comecando pelo Motivated Strategies for Learning Questionnaire que avalia
especificamente as estratégias metacognitvas (Pintrich, Smith, Garcia, & McKeachie, 1993).

Ja o Metacognitive Reading Awareness Inventory, € mais orientado para o contexto
escolar, focando-se, essencialmente, na leitura (Chen, Gualberto, & Tameta, 2009). Com estas
construcdes, faltava um instrumento para mensurar a Metacognicéo na globalidade, surgindo,
assim, o Awareness of Independet Learning inventory (O’Neil & Abedi, 1996).

Contudo, o questionario que oferece maior consenso, com uma avaliacdo mais global
da Metacognicdo, € o Metacognition Awareness Inventory desenvolvido por Schraw e
Denninson (1994) dividido em duas componentes: conhecimento da cognicao e a regulacéo da
cognicdo. Por oferecer uma maior aprovacdo, esta escala ja foi adaptada a varios paises,
incluindo em Portugal (Bartolo-Ribeiro, Simdes, & Almeida, 2015) e, também, em contexto
organizacional (Braya, 2015, citado por Bartolo & Gomes 2017).
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Job Crafting

Com o passar dos anos e com as necessidades do mundo laboral, as organizacdes tém
de olhar, com mais importancia, para varidveis que tém impacto no colaborador e que,
posteriormente, tém, também impacto no sucesso da organizacdo. Neste sentido, variaveis que,
anteriormente, ndo eram tdo valorizadas no meio laboral, comegam a ganhar relevancia pelos
impactos que poderdo ter (Cunha et al., 2016). Com a necessidade de uma abordagem mais
detalhada do mundo laboral e os seus constituintes, surge a importancia da organizacdo do
proprio trabalho e dos efeitos que esta pode proporcionar tanto para o individuo como para a
organizacdo. Assim, o Job Design, pretende explicar a forma como o trabalho esta desenhado,
nomeadamente ao nivel das tarefas e dos varios papéis dos individuos nas organizacdes, assim
como a influéncia deste ao nivel intrapessoal, interpessoal e organizacional. A forma como um
trabalho é desenhado é de extrema importancia para as experiéncias, ao nivel psicolégico, que
um individuo pode presenciar. Habitualmente, sdo as organizacdes e as suas chefias que
delimitam o desenho de cada trabalho, sem a opinido do individuo que vai executar as fungdes
e sem as suas individualidades, ou seja, ao colaborador é apenas pedido que execute as fungdes
correspondentes ao seu trabalho, obedecendo ao descritivo da funcdo (Berg, Dutton, &
Wrzesniewski, 2008; Devotto & Machado, 2017). Neste sentido, alguns estudos tém tentado
perceber o impacto que certas variaveis, como as caracteristicas individuais ou caracteristicas
exteriores, podem ter nas mudancas na organizagao do proprio trabalho. Contudo, mesmo com
estas pesquisas mais detalhadas, ndo se tem olhado, de forma mais especifica, para o papel do
colaborador neste processo (Roberson, 1990). Ainda assim, as necessidades e o desejo de
mudanca no préprio trabalho sdo evidentes e os colaboradores executam efetivamente estas
alteracdes, seja a nivel mais geral ou a nivel mais especifico, sem autorizacdo de superiores.

A esta proatividade para alterar o préprio trabalho, de forma criativa e improvisada,
chamou-se Job Crafting e aos seus executantes Job Crafters (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Os colaboradores tendem a efetuar Job Crafting quando percecionam dificuldades no trabalho
ou querem praticar um trabalho diferente daquele que habitualmente realizam (Berg, Dutton,
& Wrzesniewski, 2008). Por esta razdo, o job crafting, é visto como um desafio para os
individuos, uma vez que exige uma adaptacéo ao trabalho. Segundo Grant e Parker (2009), para
estes acontecimentos ocorrerem é necessario, para além de uma abertura @ mudanca por parte
de quem quer praticar estes tipos de comportamentos, que o individuo consiga fazer uma

antecipacdo da mudanca.
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Embora sé recentemente este conceito tenha ganho visibilidade, em 1987, Kulik,
Oldham e Hackman ja tinham tentando fazer uma abordagem semelhante, embora com outra
nomenclatura. O conceito de job crafting surge ja nos anos 2000, com Wrzesniewski e Dutton
(2001) e, com o passar dos anos, comegou a ganhar sentido, refletindo-se, assim, numa maior
guantidade de investigacGes acerca do tema, nomeadamente a nivel quantitativo. Segundo
Devotto e Machado (2017), o aumento desses estudos deve-se ao facto de, em 2012, surgir 0
primeiro instrumento para mensurar este construto, verificando-se que 0s paises que mais
apostam em investigacdes relacionadas com o Job Crafting sdo a Holanda e os Estados Unidos
da Ameérica.

Segundo Wrzesniewski e Dutton (2001) o Job Crafting assume-se como um conjunto
de comportamentos que envolvem mudangas a nivel fisico, cognitivo e relacional, de forma a
que um individuo consiga moldar e redefinir o seu proprio trabalho. Estes individuos
conseguem executar mudancas a nivel fisico, alterando, por exemplo, os limites da tarefa e a
sua quantidade; a nivel cognitivo, com o objetivo de uma mudanca na forma como pensam as
tarefas que sdo realizadas e as ligacdes entre estas, assim como a forma como vém o proprio
trabalho; e por udltimo, conseguem também executar job crafting a um nivel relacional,
alterando as relagdes no trabalho (e.g., entre colegas).

As tarefas, vistas como algo basico para a construcao da relacdo entre a organizacao e
o colaborador, e as proprias relagdes no trabalho sdo de extrema importancia, uma vez que estdo
presentes no dia-a-dia de cada individuo, sendo, muitas vezes, decisivas para o proprio sucesso.
Por este motivo, a natureza das tarefas que sdo executadas pelos colaboradores e as
especificidades das interacGes no local de trabalho podem funcionar como uma alavanca para
0 job crafting, consoante as necessidades e os desejos dos individuos (Wrzesniewski & Dutton,
2001).

Através do job crafting, o individuo consegue alterar o seu trabalho de modo a que este
se ajuste aos seus interesses, habilidades, valores pessoais, necessidades. Estas alteragdes nao
sdo feitas de forma dréstica, apenas tratam-se de mudangas em alguns aspetos. As alteracoes
definitivas de um trabalho, sdo, muitas vezes, algo dificil de executar e, por esse motivo, 0s
colaboradores comegam com pequenas alteracbes com o objetivo de obter mudangas ndo muito
drésticas, para tornar o seu local de trabalho mais agradavel e significativo. Ao realizarem estes
tipos de mudancas, os colaboradores alteram o seu trabalho e, também, o seu meio social, o que
permite que olhem para este de forma diferente, com um novo significado (Devotto &
Machado, 2017).
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Os job crafters, ao alterarem o seu trabalho ao nivel das tarefas, relacional e cognitivo,
procuram, também, criar uma nova identidade com o trabalho e alinharem-se com a identidade
organizacional, de modo a que estas mudancas sejam valorizadas pela propria organizacao e
chefias e percebidas como positivas para o sucesso tanto do individuo como da propria
organizacdo. As alteracdes resultantes do job crafting podem ser a um nivel incremental ou
radical, isto €, podem ser invisiveis e apenas terem resultados ao longo do tempo, ou podem ser
visiveis, em que a mudanca é verificada rapidamente. Um exemplo real e simples de job
crafting, acontece quando um colaborador sente que esta a ficar sobrecarregado e opta por
diminuir o nivel de tarefas a executar — mudanca ao nivel das tarefas (Wrzesniewski & Dutton,
2001).

Os colaboradores tém estes comportamentos, considerados como proativos, de modo a
ajustar o trabalho e a usufruir, da melhor forma, deste, alterando determinados processos, assim
como a criacdo de uma visdo mais criativa na resolucdo de problemas (Wrzesniewski,
LoBuglio, Dutton, & Berg, 2013). Os comportamentos proativos permitem diferenciar, por
exemplo, colaboradores que executam a mesma fung¢éo, mas, no entanto, tém atitudes diferentes
perante o seu trabalho. Para alguns autores, para ser possivel fazer uma alteracéo no trabalho é
necessario existir uma elevada autonomia ou uma elevada complexidade das tarefas em causa
(llgen & Hollenbeck, 1991). Ja para outros, nas funcdes que englobam um certo grau de rotina
e sdo menos complexas, também é possivel fazer estas mudancas, tendo em conta que o
colaborador consegue ter este poder de decisdo no seu trabalho. Complementarmente, ha quem
afirme que o job crafting pode ocorrer em variadas fungdes, em varios tipos de organizacdes e
nos seus diversos niveis, em colaboradores recentes na organizacdo ou em colaboradores com
mais antiguidade, assim como em colaboradores com um nivel mais janior, ou, por outro lado,
mais sénior (Berg, Wrzesniewski, & Dutton, 2010).

Embora exista uma grande abrangéncia na execucao de job crafting, é necessario referir
que, apesar destes comportamentos partirem do lado do colaborador e dependerem, em grande
parte, das suas individualidades e motivacOes, as oportunidades para executar estes
comportamentos e as caracteristicas do proprio trabalho também véo ter uma contribuicao.
Além disso, apesar de ndo ser determinante, a prépria cultura da organizacao e os seus objetivos
podem ter um grande impacto na ocorréncia destes comportamentos (Berg, Wrzesniewski, &
Dutton, 2010). O mais alto nivel de job crafting acontece quando ndo existem condi¢fes do
contexto que favorecam esta pratica e, mesmo assim, o colaborador consegue praticar estes
comportamentos. Assim, uma forma de proporcionar um ambiente que favorega o job crafting

é através do lider, por exemplo através de feedback, apostando num clima de confianga e apoio
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(Wang, Demerouti, & Bakker, 2015 citado por Roczniewska & Bakker, 2016). Porém, todos
o0s acontecimentos que levam a realizacdo do job crafting podem ndo ser regulares para todas
os individuos. Se, normalmente, os sujeitos fazem estas mudancas no trabalho para
conseguirem satisfazer as suas necessidades, por outro lado, existem sujeitos que, para
satisfazerem as suas necessidades a nivel laboral, ndo executam job crafting por ndo funcionar
com elas ou por ndo se identificarem, sendo necessario, por isso, trabalhar outro tipo de
variaveis. Assim, a motivacdo para o job crafting, depende, essencialmente, da situacdo e da
percecédo que os colaboradores tém sobre a satisfacdo das suas necessidades e desejos no seu
trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Para a eficacia destes comportamentos, torna-se
necessario que os individuos consigam aproveitar os recursos que dispdem (Berg, Dutton, &
Wrzesniewski, 2008).

O job crafting tem sido, varias vezes, comparado a outras variaveis pelas suas
semelhancas com estas. Uma das variaveis mais mencionadas € o job design, mas, apesar das
semelhancas, estes conceitos diferenciam-se. O job crafting difere do job design, pois tem em
conta a forma como os processos pelos quais 0s colaboradores passam para conseguir alterar o
seu trabalho, desde os elementos do proprio trabalho, as relagdes praticadas, com o objetivo de
alterar o desenho do seu trabalho, o seu ambiente social, o significado e a identidade do
trabalho. Por seu lado, o job design apenas considera as experiéncias dos funcionarios no seu
local de trabalho, olhando para as tarefas realizadas de um modo nédo tdo flexivel, isto €, o
trabalho é algo mais fixo, apesar de poder ser desenhado pelas chefias. No job design, a base
da motivacdo, para existir alteracfes no trabalho, estd na constituicdo do préprio trabalho,
enquanto que, no job crafting, a base para estes comportamentos parte do colaborador.
Exemplificando esta diferenca, no job design um individuo satisfeito consegue ter mais tarefas,
enquanto que, na teoria do job crafting, o foco estd em perceber como, de facto, os
colaboradores chegam a essa satisfagéo, alterando os limites das tarefas e relacionamentos, de
forma a que exista uma maior satisfacdo com o seu trabalho O job crafting vem, assim,
complementar a teoria do job design, uma vez que incorpora as oportunidades e as motivagoes
(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Existem outros conceitos relacionados com o job crafting, tal como a inovagéo
individual, iniciativa pessoal, comportamentos de cidadania organizacional. Olhando
especificamente para cada um, a inovagao individual foca-se em resolver problemas, baseando-
se no apoio social (Van Maanen & Schein, 1979). Ja a iniciativa pessoal, baseia-se, também,
na resolucdo de problemas, mas, neste caso, a nivel individual. (Frese, Kring, Soose, & Zempel,

1996). Por ultimo, os comportamentos de cidadania organizacional, tratam-se de um tipo de
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comportamentos que tem, como grande objetivo, beneficiar os colegas ou a empresa (Organ,
1988) Contudo, uma das grandes diferengas dos conceitos semelhantes ao job crafting € que
este ndo deriva apenas das pistas que sdo dadas pelo meio, mas, também, pela forma como o
individuo interpreta essas pistas, as proprias acoes que realiza no seu trabalho, resultando, assim
nas alteracdes na identidade e no significado do trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Outra
das diferenciacbes € que, no job crafting, a mudanca realizada nos limites do trabalho é
exclusivamente do individuo, ndo sendo necessarias aprovacoes superiores, sendo que estas
alteracdes séo pouco notadas pelas chefias. Ao praticar-se este tipo de comportamentos, ndo se
trata apenas de uma forma de resolugédo de problemas, ou seja, 0 job crafting pode ser praticado
variadas vezes, independente da motivagdo que o orienta. Enquanto outros conceitos tém de
estar alinhados com os objetivos das organizacfes para serem executados, no job crafting ndo
é obrigatorio tal acontecer, apenas é algo desejavel que ndo se torna impeditivo das praticas
destes comportamentos (Tims & Bakker, 2010).

De forma a facilitar a compreensdo do job crafting e das varias variaveis envolvidas,
Wrzesniewski e Dutton (2001), criaram um modelo explicativo, onde apresentam as
motivagdes para o job crafting, as trés dimensdes/préticas do job crafting, moderadores desta
relacdo e os efeitos deste construto. De forma mais ilustrativa, é apresentado, na figura 8, um
esquema que engloba todas as variaveis abordadas neste modelo e as suas relacfes. No entanto,

para uma melhor compreensdo do tema, torna-se necessario especificar cada uma.

Varidveis moderadoras
® Percegdo de oportunidades para o Job

Crafting

® Orientagdes individuais

Motivagiies para o Job Priticas de Job Crafting Efeitos especificos Efeitos gerais
Crafting
e Job Crafting de tarefa s Mudangas no desernho *Mudangas no significado
® Desejo € necessidade de | ——— . —» do trabalho —»| dotrabalho
*Job Crafting relacional
controlo sobre o trabalho ¢ ) ) i
. * Mudangas no ambiente e Mudangas na identidade
significado do mesmo s Job Crafiing cognitivo .
social do trabalhe do trabalho

* Autoimagem positiva

* Necessidade de conexdo

Figura 8. Modelo Tedrico do Job Crafting de Wrzesniewski e Dutton (2001)
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Motivadores para o Job Crafting

Existem variaveis que vdo influenciar diretamente este constructo, que sdo intituladas
de motivadores para o job crafting, tal como a vontade ou necessidade de ter controlo no
trabalho, o significado do trabalho, a autoimagem positiva e a necessidade de conectar-se com
0s outros, através de relacBes positivas no meio laboral.

Mais especificamente, um dos primeiros motivadores do job crafting apontados foi a
vontade ou necessidade de controlo no trabalho, isto €, quando um individuo perceciona estes
fatores, tende a ter mais comportamentos de job crafting. Para muitos individuos, o controlo no
seu trabalho é visto como essencial para o seu sucesso, pois, com um determinado grau de
controlo, vao conseguir gerir, mais facilmente, o seu trabalho, respondendo adequadamente aos
desafios colocados. No entanto, também os colaboradores que ndo tém um alto grau de controlo
conseguem chegar a comportamentos de job crafting, criando novas formas no seu trabalho,
sobretudo ao nivel de tarefas, com o objetivo de ter um controlo em alguns fatores. Com este
controlo, o proprio significado do seu trabalho vai ser alterado, proporcionando, assim, praticas
de job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

No que se refere a autopercep¢do positiva, esta trata-se de um drive para se criar uma
imagem de si positiva, o que ira ter influéncia nas praticas de job crafting. Em contexto
organizacional, existem funcdes que podem dificultar estas construc¢des positivas, no entanto,
se 0 sujeito tiver uma imagem de si positiva, vai estar motivado para superar essa dificuldade.
Assim, quando um individuo esta motivado para a préatica de job crafting, é esperado que o seu
self seja mais positivo aos seus proprios olhos e aos olhos dos outros, de modo a que exista,
também, uma confirmacao do que é percecionado pelo individuo (Wrzesniewski & Dutton,
2001).

Por altimo, a necessidade de estar conectado com outros é, também, considerada um
dos motivadores do job crafting. Um exemplo desta necessidade de conexdo acontece,
sobretudo, em funcgdes que englobam um maior contacto com o outro. Por exemplo, quando um
funcionario de hospital estd responsdvel pelo atendimento ao paciente, percebe que este
atendimento pode ajudar o paciente, e, por este motivo, tem uma maior motivacdo para alterar
0 seu trabalho, resultando num aumento da sua identidade com o trabalho e percebendo o
significado que este tem. No caso do colaborador exemplificado, existe uma maior alteracdo

tanto ao nivel relacional como ao nivel cognitivo (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
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Praticas do Job Crafting

Com o modelo do job crafting, foram apresentadas trés praticas job crafting, isto é, um
individuo consegue alterar e moldar o limite do seu trabalho através do job crafting cognitivo,
job crafting de tarefa ou job crafting relacional (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Relativamente ao job crafting de tarefa, um individuo pode pratica-lo com alteracGes
dos limites fisicos ou temporais das tarefas a executar. Para tal, os individuos tém em conta a
quantidade e a prdpria natureza das tarefas, aumentando ou diminuindo o numero destas,
manipulando o esforco e o tempo despendido para a sua realizacdo (Wrzesniewski, LoBuglio,
& Berg, 2013).

O job crafting relacional refere-se a alteracdo realizada no &mbito das relagGes no local
de trabalho, isto é, a nivel interpessoal, ajustando ou criando novas relacdes. Através deste tipo
de job crafting, os individuos podem optar, por exemplo, por passar mais tempo com colegas
que tém interesses ou competéncias idénticas, ou pelo contrario, evitar relacionamentos. O meio
laboral, sobretudo através dos relacionamentos praticados, vai ter impacto nas experiéncias
vividas no trabalho e, se este impacto for positivo, os colaboradores conseguem, também,
alinhar as tarefas a realizar (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Por altimo, o job crafting a nivel cognitivo refere-se a forma como o individuo vé o seu
trabalho, isto €, o significado e a identidade que tem como o mesmo. Esta mudanca é realizada
através de um reajustamento da interpretacdo das tarefas e dos relacionamentos laborais (e.g.,
um colaborador conseguir compreender que o seu trabalho é importante para o sucesso da
organizacéo).

Os trés tipos de job crafting ndo sdo exclusivos, ou seja, um individuo ndo necessita,
exatamente, de estar a praticar os trés tipos para ser identificado como um job crafter (Slemp
& Vella-Brodrick, 2013).

Variaveis moderadoras

Apesar da relacdo direta entre as motivaces para o job crafting e as praticas de job
crafting, existem variaveis que funcionam como moderadoras, ou seja, podem atenuar ou inibir
esta relacdo, tal como as orienta¢des individuais e as oportunidades percebidas para a préatica
de job crafting, ou seja, condicBes situacionais e disposicionais (Wrzesniewski & Dutton,
2001).

As individualidades de cada colaborador vao influenciar os fatores motivacionais e o
modo como o individuo olha para o seu trabalho. Prova disso é que estas diferengas s&o, hoje

em dia, um dos grandes desafios das organizacdes, uma vez que 0 que pode ser bom para
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determinado colaborador pode ndo ser aceitavel para o seu colega do lado. Estas dificuldades
sdo também notadas no impacto que tém no trabalho do individuo, uma vez que, a maioria das
organizacdes, ttm um desenho de trabalho padronizado, ao invés de personalizado a cada
individuo. Por este motivo, as orienta¢des de cada individuo, nomeadamente ao nivel laboral
(e.g., carreira) podem ter um forte impacto entre as motivacdes e o job crafting (Wrzesniewski
& Dutton, 2001).

Ja as oportunidades percebidas dependem do nivel de interdependéncia das tarefas e da
liberdade que a organizacdo (colegas, chefias, cultura) tem para estas praticas. Os colaboradores
com funcBes com elevada interdependéncia entre tarefas, percebem menos oportunidades para
job crafting. Por outro lado, os sujeitos que ndo tém tanta interdependéncia nas tarefas tém mais
possibilidade de alterar o seu trabalho ao nivel das tarefas e a nivel relacional. A proximidade
das chefias pode afetar a forma como € percecionada a oportunidade para o job crafting. Quando
um manager exerce demasiado controlo nas tarefas e a nivel temporal (i.e., prazos),
provavelmente ndo ird existir oportunidade para os individuos executarem estas mudancgas no
seu trabalho. Ao invés, se ndo existir este controlo, existem mais oportunidades para este tipo
de comportamentos. Todavia, com o passar do tempo, as organizag¢fes tém vindo a atualizar-se
e a tornar o trabalho mais flexivel, o que se pode perceber como uma oportunidade para o job
crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Efeitos do Job Crafting

Quando um colaborador faz alteracdes no seu trabalho, praticando, assim, job crafting,
ird originar resultados mais especificos, como a mudanca no desenho do seu trabalho e a
mudanca do ambiente social no trabalho.

Por seu turno, como resultados do job crafting a nivel geral, os individuos podem, no
limite, alterar a identidade do seu trabalho, assim como o significado que é dado ao mesmo. O
significado do trabalho € visto como o entendimento que os individuos tém acerca do proposito
do seu trabalho ou, por outras palavras, o que o colaborador perceciona que consegue atingir
com o seu trabalho. Ja a identidade de trabalho refere-se a forma como os individuos se definem
no mesmo. Esta identidade é parcialmente cognitiva e descreve os atributos que os
colaboradores dao ao seu trabalho. Quando um individuo refere o que € o seu trabalho, ao nivel
das acdes que pratica, esta a explicar a identidade do trabalho, assim como as cognicdes
associadas ao mesmo. A identidade laboral engloba a identidade social do trabalho, sendo

atraves desta que o individuo descreve quem o proprio é e porque a sua funcdo e as suas
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atividades sdo relevantes. O que é realizado no local de trabalho e as interacdes que sdo feitas
sdo de extrema importancia para que seja possivel alterar a identidade do trabalho
(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Resumidamente, para, de facto, acontecer job crafting tem de existir uma motivagao.
Seguidamente, é necessario que o colaborador identifique as oportunidades para praticar estes
comportamentos, tal como as suas orienta¢@es individuais. Assim, quando as caracteristicas do
trabalho e as proprias caracteristicas individuais sdo favoraveis, existe uma maior possibilidade
de job crafting. Por Gltimo, como impacto destes comportamentos, irdo existir varios outcomes
especificos e gerais. Com todos estes processos, torna-se importante referir que o grande
objetivo do job crafting, a nivel geral, € aumentar o significado que o colaborador d& ao seu
trabalho e alterar a sua identidade laboral (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Como ja foi referido, o job crafting vai ter impacto tanto a nivel individual como a nivel
organizacional. A nivel organizacional, o job crafting ndo é considerado nem bom nem mau
para as organizagoes, uma vez que depende de varias variaveis, como a intencdo do individuo
realizar este tipo de comportamentos e se estes comportamentos estdo alinhados com os
objetivos e com a cultura organizacional. Ainda assim, ha quem afirme o impacto positivo que
0 job crafting pode ter tanto no individuo como para a organizacdo (Berg, Dutton, &
Wrzesniewski, 2008; Tims, Bakker, & Derks, 2014). Para os colaboradores, a maioria das
vezes, 0 job crafting tende a ser positivo, uma vez que € o préprio individuo quem faz estas
alteracOes, contrariamente ao que é ditado pelas organizagdes, que tendem a estabelecer
procedimentos padrdo, ndo contemplando as individualidades dos colaboradores, como as suas
necessidades, desejos e motivaces. Com estes comportamentos 0s colaboradores
desenvolvem-se, nomeadamente ao nivel da resiliéncia e com a criacéo de estratégias de coping
para lidar com as dificuldades existentes. Logo, quando um colaborador sabe como potenciar o
seu trabalho, ira prevenir resultados negativos, como uma menor motivacdo ou menor
desempenho (Tims, Bakker, & Derks, 2014). No entanto, podem, de facto, existir estes efeitos
negativos como um aumento do nivel de stress e arrependimento (Berg, Dutton &
Wrzesniewski, 2008).

Hoje em dia, é importante falar do job crafting nas organizac6es, de modo a que 0s
colaboradores consigam praticar estes comportamentos, trazendo inovacgao e, a0 mesmo tempo,
consigam estar alinhados com a organizagdo, com 0s seus objetivos e com a sua cultura, e
assim, apresentar impactos positivos. Quando o colaborador se sente alinhado com o seu
trabalho vai sentir-se, consequentemente, mais satisfeito (Berg, Dutton, & Wrzesniewski,

2008). Como ja foi referido, através do job crafting, é possivel olhar para as caracteristicas

74



individuais de cada colaborador, seja ao nivel comportamental como ao nivel cognitivo, o que
se torna uma vantagem, pois, para além de trazer resultados a um nivel individual, como um
maior bem-estar, também leva a resultados que sdo benéficos para a organizacdo. Quando um
individuo executa estes comportamentos, percebe-se como mais autonomo, tendo
consequéncias ao nivel do seu préprio desempenho e da sua motivacdo (Parker, 2000). Além
disso, também ja foi possivel verificar o efeito do job crafting, no engagement e no
compromisso organizacional, resultando num aumento destas duas variaveis (Ghitulescu,
2006). Em particular, o engagement laboral tem sido alvo de vérios estudos na tentativa de
perceber a sua relacdo com o job crafting. A maioria destes estudos referem que o0s
colaboradores que praticam job crafting, apresentam um maior nivel de engagement laboral, e
percecionam o seu desempenho laboral como maior. O desempenho real também parece ser
melhor quando um individuo pratica job crafting, uma vez que as avaliaces feitas ao seu
desempenho pelas chefias e clientes também sdo mais positivas (Bakker, Demerouti, & Ten
Brummelhuis, 2012). Assim, uma forma de aumentar o engagement laboral e o desempenho
laboral, pode ser através do job crafting (Tims, Bakker, & Derks, 2014).

Para além destes impactos, também é referido que os colaboradores que praticam job
crafting, ttm menos intengdes de saida (Karatepe & Eslamlou, 2017) e uma percecao mais forte
do person-job fit, ou seja, sentem-se mais alinhados com o seu trabalho e apresentam um maior
progresso na sua carreira (Kerse, 2018). Estes colaboradores percecionam a sua
empregabilidade como maior, esperam obter um maior reconhecimento e também uma melhor
compensacdo (Dutton, Roberts, & Bednar, 2010; Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Ao nivel
afetivo, os impactos destas praticas também ja sdo visiveis, por exemplo, ao nivel do humor,
que, se este for positivo, originara um maior bem-estar (Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli
& Hetland, 2012; Teuchmann, Totterdell, & Parker, 1999). Na mesma linha de pensamento, foi
também comprovado que colaboradores que apresentam praticas de job crafting, experimentam
um maior enriquecimento trabalho-familia (Rastogi & Chaudhary, 2018).

Um dos estudos mais importantes para a acreditacdo do job crafting, foi o de Lyons
(2008), demonstrando que, muitas vezes sem o conhecimento da chefia, ja hd uma quantidade
consideravel de individuos que executam job crafting. Atravées de entrevistas, o autor chegou a
conclusdo que, naquela amostra, 78% dos sujeitos apresentaram, pelo menos, uma tentativa de
job crafting, tentando, assim, modificar os limites do seu trabalho, particularmente ao nivel da
tarefa e a nivel relacional. Este foi um dos primeiros autores que, com base nos resultados do
estudo, alertou para a necessidade de as chefias estarem alerta para o job crafting, conhecendo

as caracteristicas do mesmo para, como finalidade, este também beneficiar a organizacéo.
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Ja Ghitulescu (2006) tentou perceber alguns preditores e consequéncias do job crafting,
mais especificamente das dimensdes que o constituem. Em colaboradores da area de producéo,
verificou-se que existem alguns antecedentes do job crafting (habilidade, complexidade da
tarefa e critério da tarefa) e algumas consequéncias como um maior compromisso
organizacional, maior satisfacdo e menor absentismo. Quando um colaborador apresenta mais
habilidades, vai ser mais propenso a realizar job crafting, nomeadamente ao nivel de tarefa. Por
sua vez, a complexidade da tarefa conseguiu prever o job crafting cognitivo. Também a
complexidade da tarefa e o proprio critério, preveem o job crafting, neste caso, relacional. A
semelhanca deste estudo, também o estudo realizado por Tims e Bakker (2010), compreende
que cada dimensé&o do job crafting pode ter diferentes resultados. Por exemplo, o job crafting
cognitivo esta significativamente relacionado com a satisfacdo e com o compromisso laboral,
enquanto que o job crafting de tarefa apenas estd relacionado com o compromisso
organizacional. Por outro lado, o job crafting relacional, ndo se mostrou significativamente
relacionado com nenhuma destas variaveis.

Nos ultimos anos, foram surgindo novas opinibes sobre a teoria de job crafting
apresentada por Wrzesniewski e Dutton (2001), referindo que este ndo era um modelo
completo, existindo dificuldades ao nivel da mensuracdo do mesmo. Por este motivo, surge
uma maior aposta num novo conceito de job crafting com base no modelo Job Demands —
Resources (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Esta nova abordagem surge
com o objetivo de compreender, mais especificamente, o que é alterado com a pratica dos
comportamentos de job crafting (Tims, Bakker, & Derks, 2012) e divide-se em duas
componentes — Exigéncias (job demands) e Recursos (resources).

A componente job demands inclui todos os aspetos laborais que envolvem algum tipo
de esforco, seja fisica ou psicologicamente, levando a estados mais negativos como, por
exemplo, o Burnout. No entanto, quando os dividuos conseguem ultrapassar as dificuldades do
seu trabalho, estdo mais motivados para exibir uma melhor performance (Karatepe & Eslamlou,
2017). Habitualmente, as demandas sdo acompanhadas de uma conotac¢do negativa e, por esse
motivo, designadas por demandas dificultadoras, no entanto, também podem ser positivas,
sendo apelidadas de demandas desafiadoras (Tims, Bakker, & Derks, 2014). J4 a componente
job resources engloba todos os aspetos do trabalho que estdo orientados para 0 cumprimento
dos objetivos e para a reducdo das adversidades, resultando num desenvolvimento do
colaborador e em impactos mais positivos como a satisfagdo, motivacao e engagement laboral.
Pode acontecer, por exemplo, quando é pedido feedback do proprio trabalho (Bakker &
Demerouti, 2007; Tims, Bakker & Derks, 2014).
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Tendo em consideracdo este modelo, ja se define o job crafting de uma nova forma,
referindo que estes comportamentos voluntarios séo feitos com objetivos especificos, como a
procura dos recursos necessarios e com desafios adequados, diminuindo, assim, as adversidades
e exigéncias do trabalho (Petrou, Demerouti, & Schaufeli, 2015). Com base nesses objetivos,
estes autores afirmam que ja serd possivel perceber o que € realmente alterado no trabalho
aquando da realizacdo de comportamentos de job crafting. Assim, foram identificadas quatro
novas dimens@es para o job crafting com base no modelo Job Demands — Resources, ou seja,
os individuos praticam job crafting quando aumentam os recursos de trabalho estruturais,
aumentam os recursos de trabalho sociais, aumentam as exigéncias de trabalho desafiadoras e
diminuem as exigéncias de trabalho que sdo consideradas dificultadoras. Neste modelo, quando
um colaborador pratica job crafting estd efetivamente a praticar estas quatro dimensdes, ao
contréario do que acontecia no modelo anteriormente apresentado, em que as dimensdes eram
independentes (Bakker & Demerouti, 2007).

Relativamente a mensuracgdo do job crafting, inicialmente este constructo era medido
mais ao nivel qualitativo, através de entrevistas (Ghitulescu, 2006). Por exemplo, o job crafting
relacional era mensurado através de uma Unica questdo em que se perguntava quantas vezes 0s
colaboradores tém contacto com outros colaboradores. Ja o job crafting cognitivo era medido
através da importancia da tarefa (Hackman & Oldham, 1976). Porém, estas medidas ndo se
mostraram eficazes (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001) e, por isso, ja mais
recentemente, surgiram instrumentos para mensurar este construto, Para 0 modelo de job
crafting desenvolvido por Wrzesniewski e Dutton (2001), foi elaborado o questionario Job
Crafting Questionnaire (JCQ) (Slemp & Vella-Brodrick, 2013), constituido por 15 itens que
avaliam as trés dimenses task crafting, cognitive crafting e relational crafting. Tendo em
conta a mais recente abordagem do job crafting, com base no modelo Job Demands—Resources,
foi também criado um instrumento de modo a operacionalizar esta variavel — Job Crafting Scale
(Tims, Bakker, & Derks, 2012). Este instrumento € constituido por 21 itens divididos em quatro
dimensdes: aumento dos recursos estruturais do trabalho, aumento dos recursos de trabalho
social, aumento das demandas de trabalho desafiadoras e diminuicdo das demandas de trabalho

dificultadoras.
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Tracos de Personalidade

A personalidade dos individuos €, ainda hoje, alvo de um intenso estudo, em varios
contextos, pelos impactos que pode ter, conseguindo explicar porque os individuos tém
determinado tipo de comportamento em determinadas situacdes (Silva & Nakano, 2011). A
personalidade é, assim, considerada um fator disposicional, sendo estavel e, também, decisivo
para as atitudes e comportamentos dos individuos (Cunha et al., 2016). No entanto, apesar de
as definicGes afirmarem que os tracos de personalidade sdo estaveis, 0 mesmo néo significa que
o0 individuo tenha 0 mesmo comportamento em todas as situacdes, pois 0 meio envolvente é
diferente. Apenas € verificavel uma estabilidade no comportamento quando as situacdes tém
um ambiente semelhante (Cunha et al, 2016).

A personalidade, por ser um constructo tdo alargado, acarreta vérias definicdes e fatores,
mas, nas varias definicdes, é definida como um conceito psicoldgico que tem como base a
fisiologia humana. Trata-se de um processo dinamico que vai ter influéncia no comportamento
do individuo, originando padrdes de comportamento que sdo considerados consistentes (Carver,
Sutton, & Scheier, 2000). E apontado que existe uma influéncia biol6gica na personalidade,
nomeadamente através do fator da hereditariedade, mas, também, hd uma enorme influéncia do
ambiente em que o individuo se encontra (contexto laboral, amigos, familia, experiéncias
individuais), referindo-se, até, que o meio pode influenciar mais a personalidade do que o fator
genético (Hansenne, 2003). Esta influéncia néo é igual para todos os individuos e vai variando
ao longo da idade, podendo, também, sofrer vérias influéncias, como as interagdes sociais
realizadas, mas, também, fatores como a motivacdo, comportamentos, atitudes e fatores
afetivos (Costa & McCrae, 1998, citado por Silva & Nakano, 2011). Ainda em crianga, 0s tragos
de personalidade vdo ganhando forma e, aproximadamente, aos 30 anos tornam-se estaveis
(Lima & Simdes, 2000).

Pela complexidade que apresenta e por ser algo tdo dificil de definir, a personalidade
tem, hoje em dia, um conjunto vasto de teorias explicativas. Anteriormente, os estudos da
personalidade eram, na sua maioria, fixados em individuos com alguma perturbacdo mental.
Contudo, Allport (1937) comegou por estudar estes tragcos em pessoas sem perturbagdes, de
modo a perceber como funciona todo este processo. Por este motivo, foi um dos primeiros
investigadores a estudar a personalidade afirmando que esta pondera a existéncia de um nimero
de tracos interminaveis, consoante cada individuo, originados através do meio ambiente e da
hereditariedade. Este autor reforca a importancia que a personalidade tem nos comportamentos

dos sujeitos e apresenta cinco tracos de personalidade, afirmando que uns podem estar mais
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visiveis do que outros. Esta divisdo é apresentada em tracos individuais, comuns, cardinais,
centrais e 0s secundarios. Os tracos individuais so caracteristicos apenas daquele individuo, ja
0s comuns sdo partilhados por varios individuos, conseguindo descrever individuos que estao
na mesma cultura. Os cardinais tratam-se de uma caracteristica que € unica nesse individuo e
que vai influenciar a maior parte da sua vida. Por sua vez, os tragos centrais, sdo o alicerce da
personalidade de um individuo, enquanto que os secundarios sdo tracos que ndo tém tanto
impacto.

Cattell (1946) define a personalidade como um aglomerado de tragos que influenciam o
comportamento dos individuos no seu dia-a-dia. Este modelo engloba dezasseis tracos de
personalidade. Ja mais tarde, Cattell (1973), citado por Cattell e Mead (2008) diferenciou dois
tipos de tragos: os tracos superficiais e os tragos fonte. Os tracos superficiais tratam-se de um
agrupamento de comportamentos que aparecem e desaparecem ao mesmo tempo, conseguindo-
se perceber, de forma geral, a personalidade de um individuo. Ja os tracos fonte resultam das
interacBes dos varios tragos presentes nos tracos superficiais (Cattell & Mead, 2008; Thetford
& Walsh, 1985;).

Ja Eysenck (1953), citado por Schultz e Schultz (2010) apresenta a personalidade com
outra visdo, distinguindo trés fatores personalidade: (a) extroversao, tratando-se de um fator
onde se reflete as experiéncias emocionais positivas, (b) neuroticismo, que esta presente em
experiéncias mais negativas e (c) psicoticismo referente a distorcdo da realidade e a
incapacidade de controlar os impulsos emocionais. Estes fatores de personalidade apresentam-
se divididos em subdimensdes que estdo associadas a determinadas respostas dadas pelos
sujeitos, umas de forma mais comum e outras dadas em casos mais especificos.

Outra das definices de personalidade mencionada é a de McCrae e Costa (1996) que
contemplam a personalidade como um sistema que engloba tracos de personalidades e
processos dindmicos que tém impacto no funcionamento, a nivel psicoldgico, do individuo.

Ja recentemente, Schultz e Schultz (2010) descrevem a personalidade como uma
adaptacdo ao meio, isto é, os individuos recebem estimulos do meio e respondem a esse
estimulo com base no traco de personalidade mais predominante, traduzindo-se em
determinado comportamento.

Para as definicGes personalidade, existem varios paradigmas que tentam descrevé-Ia,
desde o paradigma fenomenoldgico, o humanista, 0 comportamentalista, o psicanalitico e, por
altimo, o paradigma dos tracos. Este Gltimo tem tido uma grande afluéncia em estudos e refere
que existem determinadas caracteristicas de personalidade que vao originar determinado tipo

de comportamento (Cunha et al., 2014). Segundo o paradigma dos tracos, cada individuo é
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particular, mas, no entanto, existem tracos base que permitem afirmar que um sujeito tem uma
personalidade de determinado tipo, correspondendo a um conjunto de comportamentos
especificos (Cervone, 2005).

Apesar de existirem varios modelos que tentam descrever a personalidade, existia um
gap, fomentando a necessidade de um modelo mais simplificado que englobasse os tragos mais
comuns e as especificidades de cada trago (John & Srivastava, 1999). Foi com base na concecao
de Eysenck (1976) que surge a teoria mais aceite dos tracos de personalidade — o0 modelo dos
Big-Five. Este modelo é constituido por cinco fatores de personalidade: Extroversdo, Abertura
a Experiéncia, Neuroticismo, Conscienciosidade e Amabilidade. Esta teoria resulta de varias
teorias da personalidade e da descri¢do que uma série de individuos fez sobre si, 0 que origina
uma maior aceitacdo por parte da comunidade cientifica (John & Srivastava, 1999). As
descrigdes que os individuos faziam sobre si proprios, foram estudas, ao longo de varios anos,
até se chegar um consenso final. Tudo comegou por Klages (1926), citado por John e Srivastava
(1999), que indicou que talvez fosse possivel chegar a personalidade através de uma analise
exaustiva da linguagem. Allport e Odbert (1926), citado por John e Srivastava (1999), usaram
0 que distingue cada pessoa para chegar a personalidade, através de uma lista com varios
adjetivos que eram possiveis de observar no comportamento. Como concluséo deste estudo,
resultaram 4500 adjetivos, que eram 0s mais observaveis e que estavam ligados aos tracos de
personalidade. A investigacdo no campo da personalidade continuava e Cattell (1946)
continuou esta investigacdo tentando minimizar esta lista. Como resultado desta nova
investigacao, surgiram 35 adjetivos que, com um conjunto de analises, diminuiram para 16
fatores (John & Srivastava, 1999). Anos mais tarde, esta investigacdo ainda continuava em
andlise e Norman (1963), citado por John e Srivastava (1999) chegou a sete categorias. Depois
de varias andlises, chegou a cinco fatores de personalidade: Extroversdo, Neuroticismo,
Abertura a experiéncia, Amabilidade e Conscienciosidade. Mais tarde, pegando nesta diviséo
de tracos de personalidade, Goldberg (1992) conseguiu perceber os comportamentos que
estavam associados aos varios tracos de personalidade, com base na lista final da investigagdo
de Norman (1963), citado por John e Srivastava (1999).

Apesar das inimeras tentativas para se chegar a versdo final de tracos de personalidade,
o facto de este modelo conter cinco tracos de personalidade, pode justificar-se pelas
caracteristicas biolégicas comuns do ser humano, mas, também, como consequéncia de o ser
humano ser um ser social (McCrae & Costa, 1996; Silva & Nakano, 2011). Estes tracos estdo
presentes num continuum onde ha maior e menor grau do mesmo e, por este motivo, tém dois

extremos, embora sejam poucos o0s individuos que ficam nestes polos (Silva & Nakano, 2011).
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Olhando para cada traco em especifico e para as suas particularidades, a Extroversao ou
afetividade positiva, remete para o bem-estar e a forca das relagdes sociais realizadas pelo
individuo, isto &, a interacdo ao nivel social. Sujeitos com elevado grau de extroversdo, sao
considerados como mais afetivos, otimistas, entusiastas, sociaveis, simpaticos, assertivos, mais
conversadores e tém uma maior aptiddo para cargos de lideranca. Por outro lado, individuos
com baixo grau de extroversao sdo timidos e podem rejeitar a proximidade (Cunha et al., 2016;
John, Naumann, & Sotto, 2008; Rego et al., 2015).

Por outro lado, o Neuroticismo, também apelidado de afetividade negativa, refere-se a
experiéncia de sentimentos negativos, nomeadamente de stress, ou seja, existe uma maior
propensdo para o individuo ser instavel e apresentar dificuldades em superar as dificuldades
(John, Naumann, & Sotto, 2008). Um individuo que apresenta um traco de personalidade
neurdtico, sera um sujeito mais ansioso, hostil, inseguro, irritado com tendéncias depressivas e
podem apresentar reacdes mais resistentes a mudanca laboral. Ao invés, quando um individuo
tem baixos niveis de neuroticismo, pode apresentar-se como um individuo calmo, confiante,
com uma maior satisfagdo com o seu trabalho e um maior compromisso organizacional
(Andrade, Araujo, & Souza, 2017; Rego et al., 2015).

Outro traco englobado no modelo Big-Five é a Amabilidade, referindo-se aos
relacionamentos sociais e a forma como estes sdo realizados. Sujeitos com graus elevados de
amabilidade sdo, geralmente, pessoas bondosas, com maior grau de empatia, flexiveis,
simpaticas, altruistas e prestaveis. Individuos que apresentam um baixo grau de amabilidade
podem ter mais problemas ao nivel relacional, sdo mais frios, tendem a ndo cooperar,
apresentam um maior grau de ceticismo e sdo mais vulneraveis a doencas do foro cardiaco
(Andrade, Araujo, & Souza, 2017; John, Naumann, & Sotto, 2008; Rego et al., 2015).

Relativamente a Abertura a Experiéncia, este traco tem em conta 0s interesses do
individuo, nomeadamente se este tem curiosidade para a exploracdo de novas alternativas, se é
criativo e se ndao tem medo de arriscar. Os sujeitos que tém elevados niveis de abertura a
experiéncia sao curiosos, ttm uma grande imaginacao, sao originais, sensiveis ao nivel artistico
e apresentam um melhor desempenho em fungdes criativas e artisticas. Pelo contrario, quando
sdo apresentados niveis mais baixos de Abertura a Experiéncia, os individuos tendem a ser mais
conservadores, ndo arriscam tanto, ndo tém tantos interesses artisticos, s&o mais convencionais
e, por isso, preferem manter-se na sua zona de conforto (John, Naumann, & Sotto, 2008; Rego
etal., 2015).

Por ultimo, a Conscienciosidade estd presente em graus elevados em individuos

perseverantes, cuidadosos, responsaveis, organizados, eficientes e orientados para os objetivos
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(John, Naumann, & Sotto, 2008). Estes individuos demonstram um elevado grau de motivacédo
e de controlo para a realizacdo das tarefas, assim como uma maior responsabilidade,
demonstrando um maior desempenho a nivel laboral. Individuos com niveis de
conscienciosidade mais baixos sdo desorganizados e distraidos e tendem a sentir-se
desorientados (Cunha et al., 2016; Rego et al., 2015).

Apesar da sua popularidade, séo apontadas algumas limitagcdes ao modelo dos Big-Five,
como, por exemplo, a falta de alguns elementos que, para a comunidade cientifica, sdo vistos
como basicos (Eysenck, 1993, citado por Lima & Simdes, 2000). E, também, referido que, na
maioria dos estudos que utilizam como base o modelo dos Big-Five, o grande foco assenta na
compreensdo dos tragcos de personalidade em diversos contextos, ao invés de explorarem, de
forma mais aprofundada, cada traco (Lima & Simdes, 2000). Na mesma linha de pensamento,
Digman (1990), referiu que os tragos apresentados por este modelo ainda tinham um carater
abstrato, o que pode dificultar a sua compreensao pelos demais. Ja mais recentemente, para
Schultz e Schultz (2010), a personalidade ainda ¢ dificil de definir, sendo, por isso, exaustivo
chegar a uma lista final com os varios tracos de personalidade.

Com base na teoria dos Big-Five, ha quem defenda que existem dois grandes tipos de
personalidade que predominam e que sao apelidados de Tipo A e Tipo B. Os individuos com
personalidade Tipo A sdo individuos competitivos, tendem a ter dificuldades a ser pacientes e
desejam conseguir realizar tudo da melhor forma, ja os sujeitos do tipo B sdo individuos mais
calmos (Cunha, et al., 2016).

Neste sentido, tal como ja foi referido, a personalidade é vista, hoje em dia, como um
fator pertinente e importante, em varios contextos, sendo especialmente importante o seu
impacto a nivel laboral. Ha referéncias que a prépria personalidade tem mais impacto no
sucesso de um colaborador do que o préoprio conhecimento (Mandelli, 2001, citado por
D’Amico & Monteiro, 2012). Ainda assim, ¢ importante ter em conta que as caracteristicas de
personalidades ndo sdo as Unicas responsaveis pelo comportamento do individuo, ou seja, a
situacdo em que se encontra e as caracteristicas da mesma também véo exercer uma grande
influéncia (Cunha et al., 2016). No mercado de trabalho, a nivel geral, os Tracos de
Personalidade mais estudados séo a Estabilidade Emocional (baixos graus de neuroticismo), a
Extroversdo e a Conscienciosidade (Johnson, 2003; Kanfer & Heggestad, 1997; Kanfer &
Kantrowitz, 2002). Em contextos mais especificos como o contexto de sele¢do, os fatores mais
valorizados séo a estabilidade emocional, a amabilidade e a conscienciosidade (Cunha, et
al.,2016).
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Especificando os estudos realizados em contexto organizacional para cada tipo de
personalidade, com base no modelo do Big-Five, encontram-se varios impactos, demonstrando,
mais uma vez, a sua pertinéncia.

Individuos com maior estabilidade emocional, isto é, menores niveis de Neuroticismo,
conseguem reagir mais adequadamente a situacGes criticas e sdo especialmente importantes
para fungdes de lideranca (Barrick & Mount, 1991). No estudo realizado por D’Amico e
Monteiro (2012), demonstrou-se que, ao nivel da qualidade de vida, o neuroticismo exerce um
impacto negativo, isto é, quando o grau de neuroticismo € elevado, a qualidade de vida tende a
diminuir, no entanto, se os graus de neuroticismo forem baixos é demonstrado um impacto
positivo no bem-estar.

Por sua vez, a Conscienciosidade é um dos tracos mais valorizado no mundo laboral,
tendo uma relacdo com algumas varidveis organizacionais como o engagement laboral,
desempenho e motivacgdo. Estes individuos apresentam uma visao positiva do mundo laboral
(Barrick, Mount, & Strauss, 1993), sdo rapidos e produtivos nas suas tarefas (John & Srivastava,
1999). Na meta-analise realizada por Barrick e Mount (1991), verificou-se que individuos mais
conscienciosos tém maiores niveis de desempenho na sua fungdo, assim como em acdes de
formacdo, baixos niveis de absentismo e baixos niveis de comportamentos disruptivos.
Individuos mais conscienciosos tém, também, uma maior quantidade de comportamentos de
cidadania organizacional (Organ & Lingl, 1995).

Relativamente @ Amabilidade, é necessario ter em conta que os impactos deste traco
dependem da funcdo em causa. Por exemplo para um bom desempenho de um engenheiro
informatico, é desejavel que o individuo possua um grau de Amabilidade baixo, porém, para
funcbes onde existe um contacto direto com individuos, é preferivel um individuo com alto
grau de Amabilidade (Cunha et al., 2016). Os colaboradores que apresentam uma personalidade
mais predominante no traco de personalidade amabilidade, tém, também, uma maior
percentagem de comportamentos de cidadania organizacional (Organ & Lingl, 1995).

A Extroversdo, por sua vez, € vista como um preditor do desempenho em fungdes mais
especificas, que envolvem um contacto direto com os outros (e.g., vendedor). Individuos com
elevado grau de extroversdo e, também, conscienciosidade apresentam, em maior quantidade,
estratégias de coping, de modo a regular e a resolver problemas (Cunha et al., 2016). Para Barry
e Stewart (2000), citado por Cunha e colaboradores (2016), individuos que apresentam maiores
niveis de extroversdo, vao proporcionar um melhor ambiente laboral, refletindo-se nos seus
resultados. No entanto, o excesso deste traco, pode originar uma distracdo a nivel laboral

(Connor-Smith & Flachsbart, 2007, citado por Cunha et al., 2016) Contudo, este exerce um
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impacto positivo na qualidade de vida, ou seja, a medida que os niveis de extroversdo vao
aumentado, a qualidade de vida também aumenta (Organ & Ryan, 1995).

Ja ao nivel da Abertura a Experiéncia, este tragco tem um grande impacto, no
desempenho, quando se tratam de funcBes que exigem uma maior criatividade. Assim, €
importante referir que o sucesso no desempenho de uma funcdo, quando analisados 0s tracos
de personalidade do executante, depende muito da natureza das tarefas e da propria funcédo
(Cunha et al., 2016; Fried & Ferris, 1987).

Ao nivel da mensuracdo deste construto, ja existem multiplos instrumentos com base
em varias teorias dos tracos de personalidade. Ainda assim, existem trés instrumentos que, hoje
em dia, s&o os mais utilizados, com base nos big-five.

O NEO foi construido com base no modelo dos Big-Five e, por este motivo, divide-se
em cinco dimensdes: neuroticismo, amabilidade, conscienciosidade, abertura a experiéncia e
extroversdo. Estas cinco dimensdes dividem-se em seis facetas cada uma, por exemplo a
abertura a experiéncia inclui, imaginacdo, interesses artisticos, emog¢do, ndo convencional,
amplitude de interesses e curiosidade. Por conter 240 itens, torna-se um instrumento exaustivo
para quem o realiza e, por isso, pouco utilizado (Costa & McCrae,1992).

Por altimo, mais recentemente, foi criado o Big-Five Inventory, baseado no modelo dos
Big-Five e, tal como o instrumento anterior, encontra-se dividido em cinco dimensoes:
neuroticismo, amabilidade, conscienciosidade, abertura a experiéncia e extroversdo. Este
instrumento contém duas versdes, uma com 44 (John, Donahue, & Kentle, 1991) e outra com
10 itens (Rammstedt & John, 2007). Atualmente, é um dos instrumentos mais utilizados para

mensurar a personalidade.
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Relacdo entre as variaveis

Metacognicéo e Job Crafting

Apesar de ndo existirem estudos que mostrem a relacao direta entre Metacognicao e Job
Crafting, através da propria definicdo de Metacognicao, é possivel perceber pontos semelhantes
com o job crafting, nomeadamente através da organizacdo, da construcdo de um sentido e da
manipulacdo, neste caso da propria cognigdo (Bruning & Campion, 2018). Ainda que a
metacognicao seja mais estudada a nivel educacional, também a nivel organizacional tem sido
aprofundada, investigando os impactos que pode ter tanto no individuo como, posteriormente,
para as organizagOes. Quando um colaborador tem elevadas competéncias metacognitivas
também resulta numa mudanca, neste caso a nivel cognitivo do proprio trabalho.

Tal como no job crafting, a metacognic¢ao tem impacto no trabalho do individuo, sendo
possivel observar, em individuos com elevadas competéncias metacognitivas, um maior
desempenho percecionado (Cho & Jung, 2014). Nesta l6gica, a metacognicdo tem, também,
um impacto no engagement laboral, isto €, quando os colaboradores apresentam maiores
competéncias metacognitivas, os niveis do seu engagement laboral também serdo maiores
(Gomes, 2016). Como ja foi referido, o job crafting, também tem impacto nestas variaveis,
existindo estudos que comprovam esta relagdo. Por exemplo, é referido que o job crafting tem
impacto no desempenho tanto a nivel objetivo (Tims, Bakker, & Derks, 2014), como a nivel
subjetivo (Jer6nimo, 2018), isto é, quando um colaborador tem comportamentos job crafting,
0 seu desempenho é percecionado como melhor, assim como o proprio desempenho real é,
verdadeiramente, melhor. Em relacdo ao engagement, também ja é afirmado o impacto que 0s
0 job crafting pode ter, mencionando que colaboradores que apresentam praticas de job crafting
apresentam, também, maiores niveis de engagement laboral (Ghitulescu, 2006; Tims, Bakker,
& Derks, 2014).

Tendo em consideracdo que as varidveis individuais também tém um impacto no job
crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001), e sendo a metacognicdo uma variavel individual,

procura-se perceber a relagdo entre estas duas variaveis.

85



Metacognicéo e Tracos de Personalidade

Os estudos entre a relagdo dos tracos de personalidade com a metacognicdo ainda estao
em fase de crescimento. Ainda assim, em contexto educacional, esta relacdo ja foi estudada,
demonstrado que existe uma relacdo positiva entre a conscienciosidade e a metacognicdo, ou
seja, individuos que apresentam elevados graus de conscienciosidade, expdem, também, mais
competéncias cognitivas (Kelly & Donaldson, 2016).

Com os resultados dos estudos nestes contextos, é referido que os tragos de
personalidade sdo, de facto, importantes para a existéncia de competéncias metacognitivas,
sendo provavel que o tipo de personalidade apresentado pelo individuo atue como uma variavel
que ressalte ou, ao invés, iniba o uso da metacognicdo (Veenman, Van Hout-Wolters &
Afflerbach, 2006).

Job Crafting e Tracos de Personalidade

Quanto maior for a compatibilidade entre a personalidade do sujeito, o seu trabalho e as
caracteristicas do meio laboral, maior serd o impacto em variaveis organizacionais como a
satisfagdo laboral, as inten¢fes de saida, a motivacdo e, até, o desempenho (Cunha et al., 2016;
Fried & Ferris, 1987). Na mesma linha de pensamento, a personalidade possui, também,
impacto no job crafting (Tims & Bakker, 2010; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Segundo
Bakker e colaboradores (2012) e Tims e colaboradores (2012), existem correlacdes entre as
caracteristicas individuais de cada colaborador e o job crafting. No entanto, esta ligacdo foi
ainda mais apoiada na abordagem mais recente de job crafting com base no modelo Job
Demands-Resources. Com este modelo, é ressaltado que personalidades do tipo mais proactivo,
sdo mais propensas ao job crafting, ou seja, quanto mais proativo for um individuo, mais
praticas de job crafting ira realizar. Este tipo de personalidade foi, também, mencionado como
um moderador do job crafting (Bipp & Demerouti, 2015). Estes individuos tém tendéncia a
criar o seu préprio ambiente e a querer melhorar a situacdo em que se encontram, provocando
mudancas visiveis. Conseguem, também, modificar o seu trabalho quando percebem que o que
estdo a executar ndo esta a ser (til para o cumprimento de objetivos (Crant, 2000).

Elliot e Trash (2010) apresentam dois fatores para a personalidade: temperamento de
abordagem e temperamento de evitacdo. Relativamente ao temperamento de abordagem, este
tipo de personalidade esta presente em individuos que procuram metas com objetivo de obter

resultados positivos. Este tipo de personalidade ¢ comparado a extroversdo no modelo de
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personalidade dos Big-Five. O temperamento de abordagem tem impacto na procura de
comportamentos de job crafting, assim como a procura de objetivos relacionados com a propria
aprendizagem, procura de novas tarefas e de feedback. Ja o temperamento de evitacdo, esta
presente em individuos que estabelecem metas sem perigos, ou seja, com o objetivo de evitar
resultados negativos. Este tipo de personalidade é comparado ao neuroticismo no modelo de
personalidade dos Big-Five. Relativamente ao job crafting, o temperamento de evitacdo parece
ter um impacto negativo no job crafting (Bipp & Demerouti, 2015).

Mais especificamente em relagdo ao modelo dos Big-Five, segundo Roczniewska e
Bakker (2016) a extroversao, remete para individuos que sdo mais sociais, procuram desafios
e tem o poder de conseguir mobilizar os colegas, aumentando, assim, os recursos e diminuindo
as dificuldades no trabalho.

Do mesmo modo, também a Extroversado, pela propria definicdo, pode ter impacto nas
praticas de Job Crafting. Individuos com elevados niveis de extroversao tendem a valorizar
mais as relagdes, sdo sociaveis, podendo, até, alterar o seu trabalho, se ndo estiver confortavel
com as relacGes existentes neste meio (Bell & Njoli, 2016; Berg, Dutton, & Wrzesniewski,
2008).

Metacognicéo, Tragos de Personalidade e Job Crafting

Porém, apesar de anda ndo existir literatura que relacione os trés conceitos apresentados
— Metacognicdo, Tracos de Personalidade e Job Crafting — sdo encontradas semelhancas entre
nos estudos que sdo feitos sobre estes temas. Nesta Idgica, e segundo os resultados do estudo
de Gomes (2016) existe suporte para a relacdo entre metacognicao, tracos de personalidade e
engagement laboral, demonstrado que o traco de personalidade abertura a experiéncia foi
considerado um moderador na relagcdo entre metacognicéo e engagement laboral. No mesmo
sentido, embora em contexto escolar, com estudantes, foi demonstrado que a conscienciosidade
funciona como moderador da relacdo entre metacognicdo e desempenho académico real,

medido através das notas dos alunos (Kelly & Donaldson, 2016).
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ANEXO B - Questionario

it i ] Chuscuiomirin - Amibicnie (e Traba o

Questionario - Ambiente de Trabalho

Venho conwida-io(a) a participar nesta nvestigagdo, desenvolvida no ambdio de uma Dissertagio de
Mesirado em Psicologia Sodal e das Onganl o ISPA — Instifuto Universitano, reladonada
com questies do amblents laboral.

Solicitames que preencha o presente questionario apenas s2 fiver, no minima, 18 anos de dade 2 &2
estiver a tradamnar ha, peio Menos, § MasaE.

An participar, permite que a5 suas resposias possam ser recolnidas e utilzadas excushamente para
este im. Pedimos que responda com a malor sincerdade e espontaneidade. Nao exisiem respostas

cometas nem emaias, apenas 3 sua opinldo pessoal. Os dados 530 confidenclals peio que pedimos
que ndo 52 dentfique em nenhuma pare.

O presente questionano & constiuide por 3 parss, com Uma duragao Inferlor 3 10 minuios.
Oorigada pela sua colaboragao!
"Carigatario

1. Enconfra-as a frabalhar ha & meses ou mals? *
Marcar apenas uma aval
() sm

(" ) Ndo Passe para “Fim.”

Parte |

Par favor, lela culdadosamente cada um dos Hens e responda os acordo com 3 esc3la QUE 58 segue
A seguinie guestdo “Vejo-me como alguem que..”

1 — Dilscondo fortemente

2 — Discono pandakments

3 — NEm cONCOra/Mam discondo
4 — Concorda parciaiments

5 — Concorda botalments

2. 1. Vajo-me como alguém qus & reservado. *
Marcar apenas uma oval

Discordo Totmmente 3 [ ) (3 ) Concomo Tolamenie

3. 2. Wejo-me como algusm que transmite confanga. *
Marcar apenas umd aval

DiscomdoTotaimente () (3 ( 3 ( 3 ( ) Concordo Totaimente

4. 3. Vejo-me como alguém que tende a ssr pregulgoso.
Marcar apenas uma oval

Discodo Totaimente (3 (3 3 ( 3 ) Concordo Totaimente
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LR Cussicmirin - Amibiente de Traball
5. 4_Vejo-me como alguém qus & descontralde & Bda bem com o stress_ *
Marcar apenas wma aval.

Discordo Totaimente () (3 () () ()} Concordo Totaimenie

6. 5. Vejo-me como alguém que tem poucos Interesses arfisticos. *
Marcar apenas uma aval

R - 3 Fa Y - L Fa Y

Discodo Totimente 3} (3 ¢ 3 (3 {7} Concordo Tolaimenie

7. 6. Wejo-me como algusm que & soclavel 8 facliments exterioriza penzamentosfemogtes. *
Marcar apenas uma aval

Discordo Tommente ¢ 3 (30 ¢ ) () { ) Concomo Tolamenie

8. 7. Vejo-me como algusm que tende a reagir friamente face aos oufros. *

Marcar apenas uma oval

Discordo Totmimente 3 (30 ¢ ) 3 ) Concordo Tolaimenie
9. 8. Vejo-me como algudm qus & cumpridor na reallzagao dos trabalhos. *

Marcar apenas uma oval

Discordo Tomimente ) () 3 3 ) concordo Totaimente
1. 3. Vejo-me como algusm qus se enerva facliments. *

Marcar apenas uma aval

Discordo Totaimente (" 3 ( % 3 (3 () Concordo Totaimende

11. 10. Vajr-me como alguém que fem uma Imaginagie ativa. *

Marcar apenas uma aval.
1 2 3 4 >
Discordo Tommente () () () () () concordo Totaimente
Parte Il

Indiqus em que medida 52 aplica 3 sl cada uma das seguintes rases a s, =ndo em conta a seguints
escala:

1 — Discordo boiEimente
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QLR

) e o ki & Trabalk

2 — Discordo

3 — Nem concorda’Mam discordo
4 — Concordg

5 — Concordo botalmente

12. 1. Em fermos profissionaks, conhego o8 meus pontos fortes & fracos. *

13

14,

15

16.

17.

18

Marcar apenas uma oval

Discordo Totmmente 3 () Y 3 { ) concordo Toiaimente

L — — L — — L

2. Eu pensd 80bre 08 recursos a uillzar anfes de comegar uma tarefa. *
Marcar apenas uma oval

Discordo Totaimente ) () () () () Concordo Totaimente

Lt & LT \ o+ — Lt

3. Esfabslago objetivos sspeciflcos antes de comegar uma tarefa. *
Marcar apenas uma oval

Discordo Totmimente ) (3 () (3 ()} Concomdo Totaimenie

5,

4_Eu ssl quals 880 as tarefas mals Importantes para dessmpenhar. *
Marcar apenas uma oval

1 2 3 4 5
DiscodoTofmente (3 ( 0 ( ) (3 ) Concordo Totaimende
5. S8l 0 que a minha chefla espera do mew dessmpenho. *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 >
Discordo Totmmente ¢ ) ( ) ¢ ) ( 1 { } Concordo Tolaimenie

&. Utilizo diferenies estratéglas de resolugio de tarefas, dependendo da siuagio. *
Marcar apenas uma aval

Discordo Totmmente ) () ¢_ ) (_J () Concomdo Totaimenie

7. Dapdls de ferminar uma tareta, pargumte a mim proprie(a) &6 exkatla uma manalira mals
facll de 2 dessmpenhar. *
Marcar apenas uma oval
1 2 3 4 5
Discoro Totmmente 3 (3 ¢ 3 (3 () Concomo Tolamente
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Cucaomdrin: - Amibicric de Trabulb
19. 8. Antes de comegar, Infemoge-me sobre a tarsta a dessmpanhar. *
Marcar apenas uma oval

- — ’ - — . -

mscomo Totmimente (3 () () () () Concoroo Tolamente

20. 5. Pan=o nas varlas formas da dasempenhar uma tarsfa @ escolho a8 melhor opgdo. *
Marcar apenas uma aval

Discordo Totaimente () ) ( 3 () () Concordo Tofaimente

21. 10. apds terminar, refito o mew desempsanho nas tarefas. *
Marcar apenss uma oval

miscoro Totmimente 3 ) 3 ) { ) Concoroo Tolamente

22 11. Uso o& meus pontos fortes para compensar o8 meus pontos fracos. *
Marcar apenas uma oval

Discordo Totaimente  (~ ) (" 3 3 ( ) () Concordo Totaimente

23.12. Quando uao uma eatrategla, ssl que =era mals efcaz nesea slfuaglo. *
Marcar apenas uma oval

iscomoTomimente 3 ) 3 ) () Concoroo Tolamente
24, 13. Apdks ter tarminado, pergumte & mim propric & ful bem-sucedide na concretizagido dos
ohbjstivos. *

Marcar apenas wma oval

Discordo Totaimente () () () ( ) () Concordo Totaimente

25, 14. Dapols: de ter resolvics uma tarsta, pergunto a mim proprioja) &8s considers fodas as
opglas. -
Marcar apenss uma aval

iscomoTotmmente (3 ) 3 3 () Concoroo Tolamente
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LR Cucsicmirin - Ambiente de Traball
26. 15. Tomo em conslderagdo as diferentes stapas de uma tarefa antes de a Inlclar. *
Marcar apenas uma aval

- - - ’ - - . - -

Discordo Tommente ) () ) () {_) Concomo Tolamenie

27.16. Drganizo o meu tempo de forma a melhor concretizar o8 meus objetivos. *
Marcar apenas uma aval

e — — — —

Discomdo Totmimente () (3 3 (3 ) Concomo Tom@mente

28. 17. Guando termino uma tarefa, pergunto-me se del o meu malhor. *
Marcar apenas uma oval

Discordo Totmimente 3 (30 ¢ ) ()  } Concordo Totaimenie

24, Enconfra-se na sua fungio afual ha 3 meses ou maka? *
Marcar apenas uma aval

7 Sim

[ Nio Passe para 3 perpunis 45.

L.

Parte lll

Lala alentamenie as afmmagdes que s2 saguem & escolha 3 opgdo que melhar s2 ajusta a sua
opinldo no gue concame ao seu trabalho, Indicando o grau em que 0§ acontecimentos ocomem. Para
tal, utllize a escala de resposta apresentada:

1- Nimca
2 - Multp dificimente

3 - Dificlimenta

4 - Raramente

5 - Com aiguma frequéncla
& - Frequentaments

30. 1. Infroduz nowas abordagens para melhorar o seu trabalho? *
Marcar apenas uma aval

Mmea ) (0 ) C 3 3 () Frequentemente

31. 2. Aliera o &mbito ou o ipo de tarefas para Anallzar o seu frabalho? *
Marcar apenas uma aval

mmea ) 3 ) (0 {3 () Feguentements
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32

37.

s mriy - Amibiente de Traball
3. Infroduz nowas tarsfas que vocd conabdera que melhor 8s ajustam &s suas
competénclas ou Interesssa?

Marcar apenas nma aval

Mmea 3 C 0 C 3 C ) 3 () Frequentemente

5, e — L., A — 5, -

. 4_Escolhe assumir tarefas adiclonals no ssu trabalho? *

Marcar apenas uwma aval

1 2 3 4 5 ]
Mmea () () (3 (0 () () Frequentements
. 5. Mo z8u trabalho, i preferéncia a tarsfas que melhor ge ajestam &8 suas compsaténclas &
Interesaas? *

Marcar apenas uwma aval

- " . - " 3 " Pt

Hunica _ [ I | L B Freguentemente

. &. Panza na forma como o 26y trabalho confribul para o seu propostte de vida? *

Marcar apenas uma aval

Mmea ) ) ) (3 () () Frequentemente

5, & W & 5, )

. 7. Reforga para =l o slgnificado que o 8w frabalho tem para o sucesss da organizagio? *

Marcar apenas ima aval

- - P " sy

Mmea 3 C 0 3 C 3 (3 ) Frequentemente

8. Reforga para =l a Importinela do sew trabalho para os cutros [colegas slou cllentes)? *
Marcar apenas Lma aval

Mmea () (3 () () () Frequentemente

. 3. Penza najs) formeaje) como o asu frabalho Influsncla positivaments a sua vida? *

Marcar apenas wmda oval

P " r—— i e p— i =

Munca 3 () ¢ ) Frequentemente
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Cucaiondrin - Amibicnie de Traba e
33. 10. Refete no papel qua ¢ ssu trabalno tem no ssu bem-sstar garal?
Marcar apenas Uma aval

Mmea () (3 (_) () (_) (_J) Frequentemente

., & . W & r ., E

40. 11. Faz um esforgo para conhacer melhor &8 pessoas no ssu trabalho? ©
Marcar apenas Lma aval

Mmea 3 3 ) (3 (3 (3 Frequentemente
41.12. Organiza ou pariicipa em atividades soclals relaclonadas com o trabalho? *
Marcar apenas uma aval

e g— e

mmea (O 0 3 C 3 3 () Frequentemente

42 13. Organiza eventos sspecizls no ssu local de trabalho? (sxemplo: calabrar o anlversaris
de um colaga) *
Marcar apenas nma aval

o

Mmea () () BoC T Oy ) Frequentements

43. 14. Procura ser o mentor de novos colaboradores [oficlalments oo de forma ndoe oflclal)?
Marcar apenas uma oval

mmea (3 O 3 3 (3 (3 (3 Frequentemente

5, & W & 5, E

44, 15. Faz amizade com pess0as no local de frabalho qua tém competéncias @ Interassas
slmllares aoe BaUST *
Marcar apenas uma aval

mmea () 3 (3 () () () Frequentemente

Passe para 3 pergunta 00,

Parte lll

Tome em conta @ sua Wima funcdo e lela atentamente as afimacdes que s2 sequem e escolha 3
opcan que mehor 52 austa a sua opinlae, Indicando o grau em Que of aconbecimenios oomTEram.
Fara tal, utllize a escala de resposta apresentada

1- Munca
2 - Mutip dinciments

3 - Difcliments

4 - Raramenta

5 - Com alguma fraquéncia
E - Frequentemente
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45,

47.

44,

1.

Cucaiondrin - Amibicnie de Traba e
1. Introduzla nowas abordagens para maihorar o seu frabalho? *
Marcar apenas Uma aval

Mmmea () ) ) (3 () () Frequentemente

., & ’ . & r ., e

. 2. Alkerava o dmbito ou o fipo de tarefas para finalizar o sew trabalho? *

Marcar apends nwma oval

Mmea 3 3 3 (3 (3 (3 Frequentemente

| -

3. Infroduzla nowas tarefas que vood conabdera que melhor 28 ajustam &8 suas
competénclas ou iInteresssa?
Marcar apenas nma aval

& o1 p—— # e e i =

mmea (3 3 3 () ({3 (3 Frequentemente

LR b e LR

. 4. Escolnla asswmir tarsfas adiclonals no seu trabamho?

Marcar apends nwma oval

- — —

mmea ) () T 3 () Frequentemente

5. Mo seu trabalho, dava prefaréncla a farefas que malhor 26 ajustavam 4= suas
competénclas e Interazeas? *

Marcar apenas uma aval

- & S " Pt

Mmea 3 C 0 O 3 C 0 (3 ) Frequentemente

. B. Panzava na forma como o ssu frabalho confribul para o ssu proposiio de vida? *

Marcar apenss uma aval

mmea () 3 (3 () () () Frequentemente

7. Reforgava para &l o gignificado que o =8y frabaiho tem para o sucesso da organizagao?

Marcar apenas ima aval

Mmea ) (0 () () () () Frequentemente
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52. 8. Reforgava para sl a Importincls do ssu trabalho para o8 outros (colegas sfou cllantes)?
-

Marcar apends ma oval

Nunca () Frequentements

53. 9. Pansava nafa) formals) como o sau trabaiho Influencla posltivaments a sua wida? «
Marcar apenas uma oval

Numnca | o) U I:::I Fraqueantemente

54, 10. Refletla no papsl que o seu trabalhe tem no aeu bam-sstar geral? *
Marcar apenas uma oval

Mmea () 3 ) 3 () () Frequentements

5. 11. Fazla um ssforgo para conhecar melhor as passcas no seu frabalho? ©
Marcar apenas uma aval

weea (3 () ) 0 (3 () Frequentements

b, b,

55. 12. Organizava ou participava em atividades soclals relaclonadas com o trabalho? *
Marcar apenas uma oval

) ) 3 () () Frequentemente

57. 13. Organizava eventes especials no sau local de frabalho? (exemplo: celebrar o
aniversario de um colega) *
Marcar apenas uma oval

Nuca | CY Y Oy Oy ) Frequentemente
54, 14. Procurava ser o mentor de novos colaboradores (ofclalments ou de forma ndo oflckal)?
*

Marcar apends ima oval

Mumca 0 3 (0 3 () Frequentemente
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Cucsimaria - Ambiznte de Trabll
54. 15. Fazla amlzade com passcas no local de trabalho que tém competéncias e Interesass
aimilares aos seus? *
Marcar apenss uma aval
1 2 3 4 5 ]
Mmmea (3 O 3y C 0 ) () Frequentements
Dados Pessoais

E0. 1. Indigue o s6U ganeno: *
Marcar apenas uma oval

% Femining

E1. 2. Indique a sua ldads am anog: *

£2. 3. Indigue a sua naclonalkdads: *
Marcar apenas wma oval

(1 Poruguesa

) Brasleira

N

' Espanhola
() Itanana

P

Ny

o

"

) Dutra:

£3. 4. Indique quals as suas habllitages Iterardas completas: *
Martar apenas Uma aval

(") Enslno Basieo
[ : Ensino Secundaro

() Licenclatma
N
| Doutoramento

. A+

.
£

£4. 5. Indique o tipo de contrato atwal: *
Marcar apenas uma oval

([ ) Contrato sem termo (efetva)
() Contrato 3 termo ceno
() Contrato 3 termo ncaro.

E5. 6. Atualments, exerce um cargo da chefla’®
Mafcar spenas uma oval

% Sim
=4

.

) Neo
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£5. 7. Ha quante tempo trabalha na organizag3o?

Cucaliimira - Ambscnic de Traballn

INdkgUS o NUMAne ¢m ancs ou Messs
(exemplo: "2 anos & 1 més™ ou ™3 messs”). *

£7. 8.Ha quanto tempo executa a funglo atual?
Imdbgus o NOMENs: SM aN0s Ol MBSEE
(sxamplo: *2 anos & 1 més™ ou =3 meass"). *

Fim
Dorgada pela sua colaboragdo!

Para questlesidividas aficionals sobre a Investigagdo, ou caso pretenda receber os resultados da
mesma, conacie para o e-mal: 23250@aunos Ena. ot

Comn i=cnologia
h oogle Forms

ANEXO C - Estatisticas descritivas da amostra

Distribuicdo geral
Statistics
7. Ha quanto 8.Ha quanto
tempo tempo
trabalha na executa a
organizacao?  fungdo atual?
Indique o Indique o
nimero em nimero em
4. Indique anos ou anos ou
meses meses
Encontra-se quais as . 6. lexemplo: "2 (exemplo: "2
na sua 3. Indigue a suas 5. Indigue o Atualmente, anos e 1 anos e 1
funcao atual 2. Indique a sua habilitagbes tipo de exerce um mas” ou 9 més” ou *9
ha 3 meses 1. Indique o sua idade nacionalidad literdrias contrato cargo de meses”) mases”)
ou mais? seu género: em anos: e: completas: atual: chefia? . .
N Valid 211 211 211 211 211 211 211 211 211
Missing 0 0 v] o] 0 0 v] o] 0
Mean 34,98 6,34559242 5,12995261
std. Deviation 10,700 8,28968728 7,60062720
Minimum 20 .020000000 ,020000000
Maximum 62 39,0000000 39,0000000
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Distribuicdo da variavel funcdo atual ha 3 meses ou mais

Encontra-se na sua fungdo atual h&4 3 meses ou mais?

Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid  Néo 7 33 33 33
Sim 204 96,7 96,7 100,0
Total 211 100,0 100,0
Distribuicao da variavel Género
1. Indique o seu género:
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Feminino 157 74,4 74,4 74,4
Masculino 54 25,6 25,6 100,0
Total 211 100,0 100,0
Distribuicao da variavel Nacionalidade
3. Indique a sua nacionalidade:
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Brasileira 2 9 9 9
Francesa 1 5 5 1,4
Portuguesa 208 98,6 98,6 100,0

Total 211 100,0 100,0
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Distribuicdo da variavel Habilitagdes Literarias

4. Indique quais as suas habilitagdes literarias completas:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Doutoramento 6 2,8 2,8 2,8
Ensino Béasico 4 19 19 47
Ensino Secundario 29 13,7 13,7 18,5
Licenciatura 90 42,7 42,7 61,1
Mestrado 82 38,9 38,9 100,0
Total 211 100,0 100,0
Distribuicdo da variavel Tipo de Contrato
5. Indique o tipo de contrato atual:
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid  Contrato a termo certo 57 27,0 27,0 27,0
Contrato a termo incerto. 25 11,8 11,8 38,9
Contrato sem termo (efetivo) 108 51,2 51,2 90,0
Estégio 3 1,4 1,4 91,5
Outro 18 8,5 8,5 100,0
Total 211 100,0 100,0
Distribuicao da variavel Cargo de Chefia
6. Atualmente, exerce um cargo de chefia?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Nao 177 83,9 83,9 83,9
Sim 34 16,1 16,1 100,0

Total 211 100,0 100,0
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ANEXO D — Analise das qualidades métricas da escala de Metacogni¢cdo em Contexto

Laboral

Validade — Analise Fatorial Confirmatéria (AFC)

w
S

[ Mtk ®

A Vi J+—@
OO
> e | &)

N (e5)

(W12 J+—@)

(w2 J+—@)

A J—@y
e

39
Planeam

E
&

28

,62
7™ M14

55
M17

O0O0CO/RE

X2(112)=245,626; p=,000; X2df=2,193
;CFI=,887; GFI=,884; TLI=,863
;RMSEA=,075; p(rmsea<=0,05)=,001

Fiabilidade

Metacognicao geral

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ftems N of ltems
864 ,BB7T 17
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Dimensdo Conhecimento

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ftems N of ltems
J57 Bl B

Dimensdo Planeamento

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of ltems
A8 781 B

Dimenséo Avaliagédo

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ftems N of Items
832 ,B835 5
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Item-Total Statistics

Sensibilidade

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Multip le Alpha if ltem
ltem Deleted ltem Deleted Correlation Correlation Deleted
M1 62,23 55,424 A29 320 860
M2 62,39 53,630 520 Al11 856
M3 62,55 53,315 A58 AB2 L858
M4 62,18 55,167 439 ALT L859
M5 62,31 54,538 365 A32 862
ME 62,17 54,834 A47 ,390 859
M7 62,94 51,810 AB2 LA50 859
ME 62,58 52,B63 497 A25 LB56
M9 62,45 52,849 595 A58 853
MLO 62,62 50,476 610 521 851
M11 62,31 54,795 442 314 859
M1z 62,75 54,456 A2T 310 L859
M13 62,50 52,156 566 525 JB53
M14 62,91 51,136 565 540 853
M15 B62.67 52,423 557 ABD 854
M16 62,53 53,270 A24 413 LB60
M17 62,66 51,940 83 531 LB57
Statistics
GClobalMetac  MGlobalConh  MGlobalPlan MClobalAvali
ognicao ecimento eamento acao

N Walid 211 211 211 211

Missing 0 0 0

Mean 3,9072 4,0987 3,B918 3,6957

Std. Deviation 45411 46018 ,535325 72829

Skewness - 109 =217 -.286 =561

Std. Error of Skewness 167 167 167 167

Kurtosis 642 162 256 522

Std. Error of Kurtosis 333 333 333 333
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Statistics

N std. Error of Std. Error of

Valid Missing  Median  Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum  Maximum
M1 211 0 4,00 -.367 167 B85 333 2 5
M2 211 0 4,00 -.669 167 846 333 2 5
M3 211 0 4,00 -.6B9 167 655 333 1 5
M4 211 0 4,00 -.333 167 ,009 333 2 5
M5 211 0 4,00 -.906 167 939 333 1 5
M& 211 0 4,00 -.423 167 -,253 333 2 5
M7 211 0 4,00 -.312 167 -,676 333 1 5
MB 211 0 4,00 -.580 167 215 333 1 5
M9 211 0 4,00 -.570 167 581 333 2 5
M10 211 0 4,00 -.615 167 -,014 333 1 5
M11 211 0 4,00 -.327 167 -,016 333 2 5
M12 211 0 4,00 -.0B65 167 -,283 333 2 5
M13 211 0 4,00 -.919 167 1,194 333 1 5
M14 211 0 4,00 - 405 167 -,098 333 1 5
M15 211 0 4,00 -.614 167 640 333 1 5
M16 211 0 4,00 -804 167 654 333 1 5
M17 211 0 4,00 -.819 167 503 ,333 1 5

ANEXO E - Analise das qualidades métricas da escala de Job Crafting

Validade — Analise Fatorial Confirmatéria (AFC)

8
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;CFI=,941; GFI=,908; TLI=,928
;RMSEA=,062; p(rmsea<=0,05)=,102
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Fiabilidade

Job Crafting geral

Reliability Statistics

Cronbach’s
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ftems N of Items
LB6B5 871 15

Job Crafting de Tarefa

Reliability Statistics

Cronbach’s
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha [terms N of ltems
T47 758 5

Job Crafting de Cognicéo

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
B850 JB57 5
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Job Crafting de Relacgéo

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
782 791 5

Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if Variance if [tem-Total Multiple Alpha if ltem

ltem Deleted [tem Deleted Correlation Correlation Deleted
JE1 65,70 90,698 521 432 856
B2 66,21 90,007 A46 437 ,859
JB3 65,86 89,103 ,563 ,495 854
JB4 65,90 88,141 ,536 334 ,855
JBS 66,04 92,465 ,287 214 867
JB6 65,57 88,599 ,529 ,497 855
JBT 65,72 87,221 581 542 ,B53
JES 65,66 86,148 ,599 531 ,B51
JE9 65,59 87,320 570 B30 B53
JELD 65,50 87,337 598 624 B52
JBL1 65,55 88,487 556 438 B854
JBLZ 65,99 85,252 546 541 854
JBEL3 66,36 84,155 496 ATS ,B58
JBL4 66,31 87,090 409 205 863
JBLS 65,62 88,819 498 390 ,B57
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Sensibilidade

Statistics
GloballobCra  JBGlobalTare  JEGIobalCogn  JEGlobalRela
fting fa icdo cao

N Valid 211 211 211 211

Missing 0 0 0 0

Mean 47027 4,6000 4.9318 4,5763

Std. Deviation 66705 J2322 86161 93788

Skewness =749 -, 789 =925 - 708

Std. Error of Skewness 167 167 167 167

Kurtosis 1,057 1,312 1,103 068

Std. Error of Kurtosis ,333 ,333 ,333 ,333

Statistics
N Std. Error of Std. Error of

Valid Missing  Median  Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum  Maximum
JEL 211 0 5.00 -,6486 JA67 323 333 2 7]
JB2 211 0 4,00 -,565 167 ,159 ,333 1 6
JB3 211 0 5.00 -.904 67 1,116 333 1 6
JB4 211 0 5.00 -,834 JA67 ,B13 333 1 4]
JBS 211 0 5.00 -1,207 JA67 1,563 333 1 7]
JBE 211 0 5,00 -1,077 167 1,063 333 1 6
JB7 211 0 5.00 -1,007 67 1,234 333 1 6
JEB 211 0 5.00 -1,334 67 2,150 333 1 6
JES 211 0 5.00 -1,397 JA67 2,438 333 1 4]
JBLOD 211 0 5.00 -1,211 JA67 1,362 333 1 7]
JBL1 211 0 5,00 -1,059 167 974 333 1 6
JBL1Z 211 0 5.00 -,684 67 -,454 333 1 6
JB13 211 0 4,00 -.573 67 -,B57 333 1 6
JBEL4 211 0 4,00 -677 JA67 -,331 333 1 7]
JBLS 211 0 5.00 -1,017 JA67 ,B54 333 1 7]
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ANEXO F — Anélise das qualidades métricas da escala BFI-10

Validade — Anélise Fatorial Confirmatéria (AFC)

X2(15)=19,710; p=,183; X2df=1,314
;CFI=,964; GFI=,976; TLI=,933
;RMSEA=,039; p(rmsea<=0,05)=,623;

Fiabilidade
Trago de Personalidade Extroversao
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
B55 2
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if tem-Total Alpha if Item
[tem Deleted [tem Deleted Correlation Deleted
RT1 3.8673 954 L4973
TG 53,3033 1,327 493
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Trago de Personalidade Conscienciosidade

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems
554 2

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if [tem-Total Alpha if lem
[tem Deleted [tem Deleted Correlation Deleted
RT3 4 4455 A48 A10
T8 4 0853 945 410

Traco de Personalidade Neuroticismo

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

339 2

Item-Total Statistics

Srale Correctad Cronbach's
Scale Mean if Variance if [tem-Total Alpha if ltem
[tem Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
RT4 2.6445 1,173 206
T9 2.5972 A70 206
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Traco de Personalidade Abertura a Experiéncia

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of Items
A79 2

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if tem-Total Alpha if ltem
[tem Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
RTS 3,8009 A0 24l
T10 3,6398 1,260 241
Sensibilidade
Statistics
TGIgbaIAbgrt TGlobalCons
TGlobalAma  uradExperién  cienciosidad  TGlobalExtro  TGlobalNeur
bilidade cia e Versao oticismo

M WValid 211 211 211 211 211

Missing 0 0 0 0 0

Mean 3,9858 3,7204 4,2654 3,5853 2,6209

Std. Deviation b2472 9133 69398 92057 8427

Skewness -,301 -.440 -, B30 -314 230

Std. Error of Skewness 67 67 67 67 67

furtosis -.388 066 =017 -.558 -.366

Std. Error of Kurtosis 333 333 333 333 333

Statistics
RT1 T2 RT3 RT4 RT5 T6 RT7 T8 T9 TI0

N Valid 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
Missing o0 0 ] ] ] 0 0 ] o0 o0
Median 3,0000 4,00 4,0000 2,0000 4,0000 4,00  4,0000 5,00 3,00 4,00
Skewness -,048 -,356 -,863 ,353 -,558 -,659 -701  -1,193 ,201 -,582
Std. Error of Skewness 167 167 167 167 ,167 167 167 167 167 167
Kurtosis -,991 ,261 027 -,419 -,408 -,226 -,301 2,329 -,599 ,183
Std. Error of Kurtosis ,333 ,333 ,333 ,333 ,333 ,333 ,333 ,333 ,333 ,333
Minimum 1,00 2 1,00 1,00 1,00 1 1,00 1 1 1
Maximum 5,00 5 5,00 5,00 5,00 5 5,00 5 5 5
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ANEXO G - Impacto das variaveis Sociodemograficas

Correlagéo das variaveis em estudo com a variavel Idade, Antiguidade na organizacao e Antiguidade na fungéo

7.Haquanto  8.H& quanto
tempo tempo
trabalha na executa a

organizacdo? funcgéo atual?

Indique o Indique o
ndmero em nimero em
anos ou anos ou
meses meses

(exemplo: "2 (exemplo: "2
2. Indique a anos e 1 anos e 1

GlobalMetaco MGlobalConh MGlobalPlane MGlobalAvali GlobalJobCra JBGlobalTare JBGlobalCog JBGlobalRela suaidade em més" ou "9 més" ou "9

gnicdo ecimento amento acao fting fa nicdo cao anos: meses"). meses").

GlobalMetacognicao Pearson 1 731" ,841" ,799” ,501" 4027 ,500™ ,300” ,303™ ,225™ ,208™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,002

N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
MGlobalConhecimento ~ Pearson 731" 1 ,508™ ,329” ALT” ,360" 400" 308" 206" 195" 184"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,004 ,007

N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
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MGlobalPlaneamento Pearson ,841" ,508™ 1 486" ,338" ,263" ,343" ,203™ ,3017 2377 2177

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,001 ,002

N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
MGlobalAvaliagdo Pearson ,799” ,329” 486" 1 ,416™ ,340™ 444™ 217" 211" ,113 ,104

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,002 ,100 ,134

N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
GlobalJobCrafting Pearson ,501" 44T ,338" ,416™ 1 , 766" ,810™ , 799" ,109 ,095 ,059

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,115 ,168 ,390

N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
JBGlobalTarefa Pearson ,402" ,360" ,263" ,340™ ,766™ 1 ,496™ 4077 2317 224~ ,153"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,027

N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
JBGlobalCognig&o Pearson ,500™ ,400™ ,343™ 4447 ,810™ ,496™ 1 426" ,145" ,082 ,057

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,035 ,233 413

N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
JBGlobalRelagédo Pearson ,300” ,308™ ,203™ 2177 , 799" 407" 426" 1 -,080 -,046 -,043

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003 ,002 ,000 ,000 ,000 ,250 ,511 ,535

N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
2. Indique a sua idade Pearson ,303" ,206™ ,301" 2117 ,109 231" ,145" -,080 1 ,698™ ,635”
em anos: Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,002 ,115 ,001 ,035 ,250 ,000 ,000
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N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
7. Ha quanto tempo Pearson ,225™ ,195" 237" ,113 ,095 ,224" ,082 -,046 ,698™ 1 ,801"
trabalha na Correlation
organizag&o? Indique o Sig. (2-tailed) ,001 ,004 ,001 ,100 ,168 ,001 ,233 ,511 ,000 ,000
ndmero em anos ou N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
meses (exemplo: "2
anos e 1 més" ou "9
meses").
8.Ha quanto tempo Pearson ,208™ ,184" 217" ,104 ,059 ,153" ,057 -,043 ,635™ ,801" 1
executa a fungéo atual? ~ Correlation
Indique o nimero em Sig. (2-tailed) ,002 ,007 ,002 ,134 ,390 ,027 413 ,535 ,000 ,000
anos ou meses N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211

(exemplo: "2 anos e 1

més" ou "9 meses").

** A correlagdo ¢ significativa no nivel .01

* A correlacdo ¢ significativa no nivel .05

N=211
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Teste T-Student para a variavel Género

Group Statistics

Género N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
TGlobalAberturaaExperiéncia 1 157 3,7102 , 75771 ,06047
2 54 3,7500 ,88887 ,12096
TGlobalConscienciosidade 1 157 4,3312 ,67831 ,05414
2 54 4,0741 , 70982 ,09659
TGlobalExtroverséo 1 157 3,6688 ,86705 ,06920
2 54 3,3426 1,03169 ,14039
TGlobalNeuroticismo 1 157 2,7038 , 716367 ,06095
2 54 2,3796 ,80056 ,10894
GlobalMetacognicao 1 157 3,9277 ,44335 ,03538
2 54 3,8475 ,48339 ,06578
MGlobalConhecimento 1 157 4,1040 47570 ,03796
2 54 4,0833 ,41556 ,05655
MGlobalPlaneamento 1 157 3,9193 ,53861 ,04299
2 54 3,8117 ,59174 ,08053
MGlobalAvaliagéo 1 157 3,7261 ,67074 ,05353
2 54 3,6074 ,87563 ,11916
GlobalJobCrafting 1 157 4,7563 ,65332 ,05214
2 54 4,5469 ,68813 ,09364
JBGlobalTarefa 1 157 4,5873 ,75471 ,06023
2 54 4,6370 ,62775 ,08543
JBGlobalCognicdo 1 157 5,0166 ,82024 ,06546
2 54 4,6852 ,93696 ,12750
JBGlobalRelacéo 1 157 4,6650 ,89992 ,07182
2 54 4,3185 1,00528 ,13680
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Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

TGlobal AberturadExperién Equal variances assumed ,649 421 -,318 209 ,751 -,03981 ,12511 -,28644 ,20683

cia Equal variances not -,294 81,083 ,769 -,03981 ,13523 -,30888 ,22926
assumed

TGlobalConscienciosidade Equal variances assumed ,533 ,466 2,374 209 ,018 ,25714 ,10829 ,04365 47062
Equal variances not 2,322 88,555 ,023 ,25714 ,11073 ,03710 ATT17
assumed

TGlobalExtroversdo Equal variances assumed 3,685 ,056 2,268 209 ,024 ,32620 ,14382 ,04268 ,60971
Equal variances not 2,084 80,269 ,040 ,32620 ,15652 ,01472 ,63767
assumed

TGlobalNeuroticismo Equal variances assumed ,000 ,989 2,658 209 ,008 ,32419 ,12198 ,08373 ,56466
Equal variances not 2,597 88,425 ,011 ,32419 ,12483 ,07613 ,57225
assumed

GlobalMetacognicdo Equal variances assumed ,829 ,364 1,120 209 ,264 ,08019 ,07160 -,06095 ,22134
Equal variances not 1,074 85,670 ,286 ,08019 ,07469 -,06830 ,22869
assumed

MGlobalConhecimento Equal variances assumed 1,529 ,218 ,285 209 776 ,02070 ,07276 -,12273 ,16413
Equal variances not ,304 104,338 ,762 ,02070 ,06811 -,11436 ,15577
assumed

MGlobalPlaneamento Equal variances assumed ,349 ,555 1,234 209 ,218 ,10759 ,08717 -,06426 ,27944

115



Equal variances not 1,179 85,160 242 ,10759 ,09128 -,07389 ,28908
assumed

MGlobal Avaliacéo Equal variances assumed 4,211 ,041 1,033 209 ,303 ,11871 ,11488 -,10776 ,34517
Equal variances not ,909 75,506 ,366 ,11871 ,13063 -,14149 ,37891
assumed

GlobalJobCrafting Equal variances assumed ,161 ,688 2,004 209 ,046 ,20935 ,10449 ,00337 ,41533
Equal variances not 1,953 88,081 ,054 ,20935 ,10718 -,00365 42234
assumed

JBGlobalTarefa Equal variances assumed 2,670 ,104 -,435 209 ,664 -,04978 ,11432 -,27513 ,17558
Equal variances not -,476 109,592 ,635 -,04978 ,10453 -,25693 ,15738
assumed

JBGlobalCognicéao Equal variances assumed 3,449 ,065 2,467 209 ,014 ,33138 ,13431 ,06660 ,59615
Equal variances not 2,312 82,672 ,023 ,33138 ,14333 ,04629 ,61646
assumed

JBGlobalRelagéo Equal variances assumed ,697 ,405 2,367 209 ,019 ,34645 ,14636 ,05791 ,63499
Equal variances not 2,242 84,073 ,028 ,34645 ,15451 ,03920 ,65370

assumed
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Teste T-Student para a variavel Habilitagdes

Group Statistics

Nova Hab N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
TGlobal AberturaaExperiénci 1 33 3,4848 ,84303 ,14675
a 2 178 3,7640 ,77602 ,05816
TGlobalConscienciosidade 1 33 4,1818 ,76871 ,13381
2 178 4,2809 ,68046 ,05100
TGlobalExtroversao 1 33 3,8939 ,78817 ,13720
2 178 3,5281 ,93386 ,07000
TGlobalNeuroticismo 1 33 2,5152 ,71244 ,12402
2 178 2,6404 ,79720 ,05975
GlobalMetacognicéo 1 33 3,9340 ,56666 ,09864
2 178 3,9022 43181 ,03237
MGlobalConhecimento 1 33 4,1768 ,53512 ,09315
2 178 4,0843 44512 ,03336
MGl obalPlaneamento 1 33 3,8131 ,70188 ,12218
2 178 3,9064 ,52223 ,03914
MGlobalAvalia¢do 1 33 3,7879 ,69989 ,12184
2 178 3,6787 ,73407 ,05502
GlobalJobCrafting 1 33 4,8566 ,68234 ,11878
2 178 4,6742 ,66220 ,04963
JBGlobalTarefa 1 33 4,6909 ,66538 ,11583
2 178 4,5831 ,73396 ,05501
JBGlobalCognicédo 1 33 5,0364 ,96236 ,16753
2 178 4,9124 ,84316 ,06320
JBGlobalRelagio 1 33 4,8424 ,82879 ,14427
2 178 4,5270 ,95068 ,07126
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Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Difference
Mean Std. Error
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
TGlobal AberturaaExperié Equal variances assumed ,498 ,481 -1,873 209 ,063 -,27920 ,14909 -,57311 ,01472
ncia Equal variances not 1,769 42,653 084 -,27920 15786 - 59762 03923
assumed
TGlobalConscienciosidad Equal variances assumed 1,492 ,223 -, 753 209 ,453 -,09908 ,13166 -,35864 ,16048
€ Equal variances not -,692 41,813 ,493 -,09908 ,14320 -,38812 ,18996
assumed
TGlobalExtroverséo Equal variances assumed 1,192 ,276 2,114 209 ,036 ,36585 ,17305 ,02470 ,70700
Equal variances not 2,375 50,210 ,021 ,36585 ,15403 ,05651 ,67519
assumed
TGlobalNeuroticismo Equal variances assumed 3,085 ,080 -,842 209 ,401 -,12530 ,14875 -,41853 ,16794
Equal variances not -,910 48,112 ,367 -,12530 ,13766 -,40207 ,15148
assumed
GlobalMetacognicdo Equal variances assumed 2,643 ,106 ,369 209 712 ,03187 ,08624 -,13816 ,20189
Equal variances not ,307 39,179 ,761 ,03187 ,10382 -,17809 ,24182
assumed
MGlobalConhecimento Equal variances assumed 1,119 ,291 1,061 209 ,290 ,09250 ,08719 -,07939 ,26438
Equal variances not ,935 40,615 ,355 ,09250 ,09895 -,10739 ,29238

assumed
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MGlobalPlaneamento Equal variances assumed 6,517 ,011 -,889 209 ,375 -,09324 ,10491 -,30005 ,11358
Equal variances not -, 127 38,832 472 -,09324 ,12830 -,35278 ,16631
assumed

MGlobalAvaliagéo Equal variances assumed ,027 ,869 ,791 209 ,430 ,10923 ,13816 -,16313 ,38158
Equal variances not ,817 46,037 ,418 ,10923 ,13368 -,15986 ,37831
assumed

GlobalJobCrafting Equal variances assumed ,131 ,718 1,447 209 ,150 ,18241 ,12610 -,06618 ,43100
Equal variances not 1,417 43,909 ,164 ,18241 ,12873 -,07705 ,44187
assumed

JBGIlobalTarefa Equal variances assumed ,061 ,805 ,785 209 433 , 10776 ,13720 -,16270 ,37823
Equal variances not ,840 47,627 ,405 ,10776 ,12823 -,15011 ,36563
assumed

JBGlobalCognigéo Equal variances assumed ,339 561 , 759 209 ,449 ,12400 ,16346 -,19825 ,44625
Equal variances not ,693 41,604 ,492 ,12400 ,17905 -,23743 ,48544
assumed

JBGlobalRelacéo Equal variances assumed 3,499 ,063 1,784 209 ,076 ,31546 ,17684 -,03316 ,66408
Equal variances not 1,960 48,989 ,056 ,31546 ,16091 -,00791 ,63882

assumed
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Teste T-Student para a varidvel Cargo de Chefia

Group Statistics

Chefia N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
TGlobalAmabilidade 1,00 34 4,1029 ,64877 ,11126
2,00 177 3,9633 ,61934 ,04655
TGlobal AberturaaExperiénci 1,00 34 3,8088 ,61564 ,10558
a 2,00 177 3,7034 ,82116 ,06172
TGlobalConscienciosidade 1,00 34 4,4412 ,66017 ,11322
2,00 177 4,2316 ,69700 ,05239
TGlobalExtroversao 1,00 34 3,5294 ,92884 ,15929
2,00 177 3,5960 ,92124 ,06924
TGlobalNeuroticismo 1,00 34 2,5000 ,67420 ,11562
2,00 177 2,6441 ,80332 ,06038
GlobalMetacognicéo 1,00 34 4,1263 44755 ,07675
2,00 177 3,8651 ,44435 ,03340
MGlobalConhecimento 1,00 34 4,3088 ,39809 ,06827
2,00 177 4,0584 ,46130 ,03467
MGlobalPlaneamento 1,00 34 4,0735 ,55534 ,09524
2,00 177 3,8569 ,54753 ,04115
MGIlobalAvaliacao 1,00 34 3,9706 ,65344 ,11206
2,00 177 3,6429 13172 ,05500
GlobalJobCrafting 1,00 34 4,9863 ,54945 ,09423
2,00 177 4,6482 ,67513 ,05075
JBGlobal Tarefa 1,00 34 4,8118 ,65309 ,11200
2,00 177 4,5593 ,73061 ,05492
JBGlobalCognigéo 1,00 34 5,2412 ,64532 ,11067
2,00 177 4,8723 ,88637 ,06662
JBGlobalRelacdo 1,00 34 4,9059 , 17104 ,13223
2,00 177 4,5130 ,95555 ,07182
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Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval of

the Difference

Mean Std. Error
F t df Sig. (2-tailed)  Difference Difference Lower Upper

TGlobalAmabilidade Equal variances assumed 1,190 277 1,195 209 ,233 ,13966 ,11686 -,09071 ,37003
Equal variances not 1,158 45,305 ,253 ,13966 ,12061 -,10321 ,38254
assumed

TGlobal AberturaaExperi  Equal variances assumed 3,284 ,071 711 209 478 ,10543 ,14835 -,18702 ,39789

éncia Equal variances not ,862 58,137 ,392 ,10543 ,12230 -,13936 ,35023
assumed

TGlobalConscienciosida Equal variances assumed 2,255 ,135 1,619 209 ,107 ,20954 ,12945 -,04565 46473

de Equal variances not 1,680 48,230 ,099 ,20954 ,12475 -,04126 ,46034
assumed

TGlobalExtroversao Equal variances assumed ,103 ,748 -,386 209 ,700 -,06663 17272 -,40714 ,27387
Equal variances not -,384 46,339 ,703 -,06663 ,17369 -,41619 ,28293
assumed

TGlobalNeuroticismo Equal variances assumed 1,083 ,299 -,981 209 ,328 -,14407 ,14687 -,43360 ,14546
Equal variances not -1,104 52,718 274 -,14407 ,13044 -,40573 ,11760
assumed

GlobalMetacognicdo Equal variances assumed ,109 742 3,136 209 ,002 ,26123 ,08330 ,09702 42544
Equal variances not 3,121 46,369 ,003 ,26123 ,08371 ,09277 ,42968
assumed

MGlobalConhecimento  Equal variances assumed 231 ,631 2,960 209 ,003 ,25044 ,08462 ,08363 41726
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Equal variances not 3,271 51,576 ,002 ,25044 ,07657 ,09676 ,40412
assumed

MGlobalPlaneamento Equal variances assumed 1,041 ,309 2,108 209 ,036 ,21666 ,10276 ,01408 ,41923
Equal variances not 2,088 46,173 ,042 ,21666 ,10375 ,00784 ,42548
assumed

MGlobalAvaliagéo Equal variances assumed 1,286 ,258 2,431 209 ,016 ,32765 ,13480 ,06190 ,59340
Equal variances not 2,625 50,265 ,011 ,32765 ,12483 ,07695 ,57835
assumed

GlobalJobCrafting Equal variances assumed 1,304 ,255 2,749 209 ,007 ,33806 ,12300 ,09559 ,58054
Equal variances not 3,159 54,064 ,003 ,33806 ,10702 ,12350 ,55263
assumed

JBGlobalTarefa Equal variances assumed ,808 ,370 1,875 209 ,062 ,25244 ,13462 -,01294 ,51782
Equal variances not 2,024 50,229 ,048 ,25244 12474 ,00192 ,50297
assumed

JBGlobalCognicéo Equal variances assumed 2,588 ,109 2,310 209 ,022 ,36886 ,15969 ,05404 ,68368
Equal variances not 2,855 59,780 ,006 ,36886 ,12918 ,11045 ,62727
assumed

JBGlobalRelacéo Equal variances assumed 3,355 ,068 2,259 209 ,025 ,39289 ,17393 ,05002 , 73576
Equal variances not 2,611 54,455 ,012 ,39289 ,15048 ,09125 ,69452

assumed
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ANEXO H - 1%hipdtese: Regressao Linear Simples (Metacognicao geral e Job Crafting

geral)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 ,501% ,251 ,248 ,57863

a. Predictors: (Constant), GlobalMetacognicao

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 23,466 1 23,466 70,086 ,000P
Residual 69,976 209 ,335
Total 93,442 210

a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting
b. Predictors: (Constant), Global Metacognicéo

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,827 ,346 5,281 ,000
GlobalMetacognicao , 736 ,088 ,501 8,372 ,000

a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting
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ANEXO I - 12 hipotese: Regressao Linear Simples (Metacognicado geral e Job Crafting
de Tarefa, de Cognicédo e de Relagéao)

Relagédo entre Metacognicéo geral e Job Crafting de Tarefa

Model Summary®

Change Statistics

Std. Error F
Mod R Adjusted ofthe R Square Chang Sig. F Durbin-
el R  Square R Square Estimate Change e dfl df2  Change  Watson
1 4028 162,158 ,66372 ,162 40,340 1 209  ,000 2,109

a. Predictors: (Constant), GlobalMetacognicao
b. Dependent Variable: JBGlobalTarefa

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 17,771 1 17,771 40,340 ,000°
Residual 92,069 209 441
Total 109,840 210

a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa
b. Predictors: (Constant), GlobalMetacognicao

Coefficients?

Standardize

Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 2,097 ,397 5,286 ,000
GlobalMetacogni 641 ,101 ,402 6,351 ,000 1,000 1,000

céo

a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa
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Relacdo entre Metacognicéo geral e Job Crafting de Cognicéo

Model Summary®

Change Statistics
Std. Error
Mod R Adjusted of the R Square F Sig. F Durbin-
el R Square R Square  Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 ,5002 ,250 246 74794 ,250 69,683 1 209 ,000 1,920
a. Predictors: (Constant), GlobalMetacognicao
b. Dependent Variable: JBGlobalCognicéo
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 38,981 1 38,981 69,683 ,000°
Residual 116,916 209 ,559
Total 155,897 210
a. Dependent Variable: JBGlobalCognicgédo
b. Predictors: (Constant), GlobalMetacognicao
Coefficients?
Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
(Constant) 1,225 447 2,740 ,007
GlobalMetacogni ,949 114 ,500 8,348 ,000 1,000 1,000
cao

a. Dependent Variable: JBGlobalCognicéo

125



Relacdo entre Metacognicéo geral e Job Crafting de Relagéo

Model Summary®

std. Error _Change Statistics

Mod R Adjusted  of the R Square F Sig. F Durbin-
el R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 ,300°  ,090  ,085 ,89691 ,090 20,627 1 209 ,000 2,084

a. Predictors: (Constant), GlobalMetacognicao
b. Dependent Variable: JBGlobalRelagédo

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 16,593 1 16,593 20,627 ,000°
Residual 168,128 209 ,804
Total 184,722 210

a. Dependent Variable: JBGlobalRelagéo
b. Predictors: (Constant), GlobalMetacognicao

Coefficients?

Standardize

Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 2,158 ,536 4,025 ,000
GlobalMetacogni ,619 ,136 300 4,542 ,000 1,000 1,000

cdo

a. Dependent Variable: JBGlobalRelag&o
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ANEXO J - 12 hipotese: Regressdo Linear Multipla entre as dimensdes da Metacognicao

Conhecimento, Planeamento e Avaliacao e o Job Crafting geral, de Tarefa, de Cognicéo

e de Relacdo

Relacdo entre a trés dimensdes da Metacognicdo (Conhecimento, Planeamento e Avaliacéo)

com o Job Crafting geral

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,5302 ,281 ,270 ,56982
a. Predictors: (Constant), MGlobal Avaliacéo,
MGIlobalConhecimento, MGlobalPlaneamento
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 26,231 3 8,744 26,929 ,000P
Residual 67,211 207 ,325
Total 93,442 210
a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting
b. Predictors: (Constant), MGlobalAvaliacdo, MGlobalConhecimento,
MGlobalPlaneamento
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,591 374 4,257 ,000
MGIobalConhecimento ,490 ,100 ,338 4,912 ,000
MGlobalPlaneamento ,029 ,090 ,024 321 , 748
MGlobal Avaliagdo ,268 ,062 ,293 4,311 ,000

a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting
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Relacdo entre a trés dimensdes da Metacognicdo (Conhecimento, Planeamento e Avaliacéo)

com o Job Crafting de Tarefa

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 429° ,184 173 ,65784
a. Predictors: (Constant), MGlobal Avaliacéo,
MGlobalConhecimento, MGlobalPlaneamento
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 20,260 3 6,753 15,606 ,000°
Residual 89,580 207 433
Total 109,840 210
a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa
b. Predictors: (Constant), MGlobalAvaliagdo, MGlobalConhecimento,
MGlobalPlaneamento
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,894 431 4,390 ,000
MGIlobalConhecimento ,436 ,115 278 3,787 ,000
MGlobalPlaneamento ,003 ,104 ,002 ,027 ,979
MGlobal Avaliacéo ,245 ,072 247 3,420 ,001

a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa
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Relacdo entre a trés dimensdes da Metacognicdo (Conhecimento, Planeamento e Avaliacéo)

com o Job Crafting de Cognicéo

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,5202 271 ,260 , 74112
a. Predictors: (Constant), MGlobal Avaliacéo,
MGlobalConhecimento, MGlobalPlaneamento
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 42,201 14,067 25,611 ,000P
Residual 113,696 207 ,549
Total 155,897 210
a. Dependent Variable: JBGlobalCognicédo
b. Predictors: (Constant), MGlobalAvaliacdo, MGlobalConhecimento,
MGlobalPlaneamento
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,148 ,486 2,361 ,019
MGlobalConhecimento ,501 ,130 ,268 3,858 ,000
MGlobalPlaneamento ,069 ,117 ,045 ,595 ,552
MGlobal Avaliagdo ,395 ,081 ,334 4,890 ,000

a. Dependent Variable: JBGlobalCognicéo
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Relacdo entre a trés dimensdes da Metacognicdo (Conhecimento, Planeamento e Avaliacéo)

com o Job Crafting de Relacéo

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,3312 ,110 ,097 ,89131
a. Predictors: (Constant), MGlobal Avaliacéo,
MGlobalConhecimento, MGlobalPlaneamento
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 20,274 6,758 8,506 ,000°
Residual 164,448 207 794
Total 184,722 210
a. Dependent Variable: JBGlobalRelag&o
b. Predictors: (Constant), MGlobalAvaliagdo, MGlobalConhecimento,
MGIlobalPlaneamento
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,731 ,584 2,962 ,003
MGIlobalConhecimento ,534 ,156 ,262 3,417 ,001
MGlobalPlaneamento ,014 ,140 ,008 ,102 ,919
MGlobal Avaliagdo ,163 ,097 ,127 1,678 ,095

a. Dependent Variable: JBGlobalRelacéo
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ANEXO K - 2%hipdtese: Efeito moderador dos tracos de personalidade na relacdo entre

Metacognicéo geral e Job Crafting geral

Model Summary

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change
1 ,5622 ,316 ,296 ,55979 ,316 15,698 6 204 ,000
2 ,590P ,348 ,312 ,55340 ,032 1,947 5 199 ,088

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C, Amab_C
b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C, Amab_C, ExtroxMcogn, NeuroxMcogn,
AExpxMcogn, ConscxMcogn, AmabxMcogn

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 29,516 6 4,919 15,698 ,000°
Residual 63,926 204 ,313
Total 93,442 210
2 Regression 32,498 11 2,954 9,647 ,000°
Residual 60,944 199 ,306
Total 93,442 210

a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C, Amab_C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C, Amab_C,
ExtroxMcogn, NeuroxMcogn, AExpxMcogn, ConscxMcogn, AmabxMcogn
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance  VIF
1 (Constant) 4,703 ,039 122,030 ,000
MCogn_C ,638 ,093 434 6,875 ,000 ,841 1,189
Amab_C ,099 ,070 ,093 1,408 ,161 774 1,292
AExp_C 074 ,050 ,088 1,466 ,144 ,936 1,068
Consc_C -,021 ,060 -,022 -,346 ,730 ,862 1,160
Ext C ,098 ,046 ,136 2,159 ,032 ,850 1,176
Neuro_C -,089 ,051 -,105 -1,764 ,079 ,947 1,056
2 (Constant) 4,740 ,041 115,057 ,000
MCogn_C ,630 ,095 429 6,667 ,000 792 1,263
Amab_C ,105 ,070 ,098 1,503 ,135 767 1,304
AExp_C ,086 ,051 ,102 1,692 ,092 ,900 1,111
Consc_C -,029 ,060 -,030 -,483 ,630 ,842 1,188
Ext C 111 ,046 ,153 2,423 ,016 ,822 1,217
Neuro_C -,098 ,051 -,115 -1,921 ,056 ,910 1,099
AmabxMcog ,009 172 ,003 ,052 ,959 ,758 1,319
n
AExpxMcogn -,074 121 -,037 -,610 ,543 ,890 1,124
ConscxMcog -,339 ,131 -,166 -2,585 ,010 , 791 1,264
n
ExtroxMcogn ,038 112 ,022 344 , 7131 ,820 1,220
NeuroxMcog 141 ,115 ,074 1,228 221 ,899 1,112

n

a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting
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ANEXO L - 2%hipdtese: Efeito moderador dos tracos de personalidade na relacédo entre

Metacognicgao geral e Job Crafting de Tarefa, de Cognicéo e de Relacéo

Efeito moderador dos Tracos de Personalidade na relagéo entre a Metacognicao geral e Job

Crafting de Tarefa

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mode R Adjusted R of the R Square F Sig. F
| R Square Square Estimate Change  Change  dfl df2 Change
1 4282 ,183 ,163 ,66167 ,183 9,178 205 ,000
2 ,450° ,203 ,167 ,65999 ,020 1,260 201 ,287

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C
b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C, ExtroxMcogn, NeuroxMcogn,

AExpxMcogn, ConscxMcogn

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 20,091 5 4,018 9,178 ,000P
Residual 89,749 205 438
Total 109,840 210
2 Regression 22,286 9 2,476 5,685 ,000°
Residual 87,554 201 436
Total 109,840 210

a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C,
ExtroxMcogn, NeuroxMcogn, AExpxMcogn, ConscxMcogn

133



Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4,600 ,046 100,986 ,000
MCogn_C ,637 ,108 ,400 5,907 ,000 ,869 1,150
AExp_C ,104 ,059 ,114 1,755 ,081 ,945 1,058
Consc C -,050 ,070 -,048 -, 717 474 ,886 1,129
Ext C -,013 ,052 -,016 -,243 ,808 ,908 1,101
Neuro C -,075 ,059 -,081 -1,272 ,205 ,980 1,021
2 (Constant) 4,628 ,048 95,809 ,000
MCogn_C ,636 ,110 ,399 5,761 ,000 ,825 1,212
AExp_C ,104 ,060 114 1,725 ,086 ,909 1,100
Consc_C -,055 ,071 -,052 - 774 440 ,864 1,157
Ext C ,002 ,053 ,003 ,038 ,969 874 1,144
Neuro_C -,088 ,060 -,095 -1,469 ,143 ,944 1,060
AEXxpxMcogn ,015 ,144 ,007 ,107 ,915 ,890 1,123
ConscxMcogn -,246 ,148 -,111 -1,656 ,099 ,878 1,138
ExtroxMcogn ,011 ,130 ,006 ,083 ,934 ,863 1,159
NeuroxMcogn ,204 ,135 ,099 1,512 ,132 ,928 1,078

a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa

Efeito moderador dos Tragos de Personalidade na relagéo entre a Metacognicdo geral e o Job

Crafting de Cognicdo

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mode R Adjusted R of the R Square F Sig. F
I R Square  Square Estimate Change Change dfl df2 Change
1 ,530? ,281 263 ,73951 ,281 16,014 5 205 ,000
2 ,548° ,300 ,269 ,73686 ,019 1,370 4 201 ,246

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext C, MCogn_C

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C, ExtroxMcogn,

NeuroxMcogn, AExpxMcogn, ConscxMcogn
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ANOVA?

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 43,788 5 8,758 16,014 ,000°
Residual 112,110 205 547
Total 155,897 210
2 Regression 46,763 9 5,196 9,570 ,000°
Residual 109,135 201 ,543
Total 155,897 210

a. Dependent Variable: JBGlobalCognigéo

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C,
ExtroxMcogn, NeuroxMcogn, AExpxMcogn, ConscxMcogn

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients  Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4,932 ,051 96,873 ,000
MCogn_C ,847 121 ,446 7,026 ,000 ,869 1,150
AExp_C 111 ,066 ,102 1,674 ,096 ,945 1,058
Consc_C ,074 ,078 ,059 ,941 ,348 ,886 1,129
Ext C ,081 ,058 ,086 1,385 ,168 ,908 1,101
Neuro_C -,064 ,066 -,059 -,979 329 ;980 1,021
2 (Constant) 4,967 ,054 92,090 ,000
MCogn_C ,856 ,123 ,451 6,945 ,000 ,825 1,212
AExp_C ,119 ,067 ,109 1,764 ,079 ,909 1,100
Consc_C ,072 ,079 ,058 917 ,360 ,864 1,157
Ext C ,094 ,059 ,101 1,594 ,112 874 1,144
Neuro_C -,071 ,067 -,065 -1,068 ,287 ,944 1,060
AExpxMcogn -,117 ,161 -,045 -, 723 471 ,890 1,123
ConscxMcogn -,276 ,166 -,105 -1,664 ,098 ,878 1,138
ExtroxMcogn ,042 ,145 ,019 ,292 171 ,863 1,159
NeuroxMcogn 211 ,151 ,086 1,400 ,163 ,928 1,078

a. Dependent Variable: JBGlobalCogni¢do

135



Efeito moderador dos Tracos de Personalidade na relacéo entre a Metacognicao geral e o Job

Crafting de Relagdo

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mode R Adjusted R of the R Square F Sig. F
| R Square Square Estimate Change  Change  dfl df2 Change
1 ,4362 ,190 ,170 ,85430 190 9,620 5 205 ,000
2 ,A470° 221 ,186 ,84636 ,031 1,967 4 201 ,101

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C, ExtroxMcogn, NeuroxMcogn,

AEXxpxMcogn, ConscxMcogn

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 35,105 5 7,021 9,620 ,000P
Residual 149,616 205 ,730
Total 184,722 210
2 Regression 40,740 9 4,527 6,319 ,000¢
Residual 143,981 201 , 716
Total 184,722 210

a. Dependent Variable: JBGlobalRelacdo

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, MCogn_C,
ExtroxMcogn, NeuroxMcogn, AExpxMcogn, ConscxMcogn
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig.  Tolerance  VIF
1 (Constant) 4,576 ,059 77,812 ,000
MCogn_C ,501 ,139 ,243 3,598 ,000 ,869 1,150
AExp_C ,027 ,077 ,023 ,351 126 ,945 1,058
Consc_C -,044 ,000 -,033 -,493 623 ,886 1,129
Ext_C ,275 ,067 ,270 4,097 ,000 ,908 1,101
Neuro_C -,168 ,076 -,140  -2,210 ,028 ,980 1,021
2 (Constant) 4,624 ,062 74,640 ,000
MCogn_C 471 ,142 ,228 3,329 ,001 ,825 1,212
AExp_C ,059 ,077 ,050 ,758 ,449 ;909 1,100
Consc_C -,063 ,091 -,046 -,694 ,489 ,864 1,157
Ext C ,287 ,068 ,282 4,227 ,000 874 1,144
Neuro_C -,176 ,077 -,147 -2,299 ,023 ,944 1,060
AExpxMcogn -,115 ,185 -,041 -,624 ,534 ,890 1,123
ConscxMcog -,490 ,190 -171 -2,576 ,011 ,878 1,138
n
ExtroxMcogn ,072 ,166 ,029 434 ,665 ,863 1,159
NeuroxMcog -,031 173 -,011 - 177 ,860 ,928 1,078

n

a. Dependent Variable: JBGlobalRelacdo
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ANEXO M - 2%hipotese: Efeito moderador dos tracos de personalidade na relacédo entre

as dimensdes da Metacognicdo (Conhecimento e Avaliagdo) no Job Crafting geral, de

Tarefa, de Cognicao e na relacéo entre a dimensdo Conhecimento com o Job Crafting de

Relacao

Efeito moderador dos Tracos de Personalidade na relagéo entre a dimensdo Conhecimento e

Job Crafting geral

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mode R Adjusted R of the R Square F Sig. F
| R Square  Square Estimate Change Change dfl df2 Change
1 ,5102 ,260 ,242 ,58068 ,260 14,423 5 205 ,000
2 ,553P ,306 275 ,56808 ,046 3,300 4 201 ,012

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C
b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C, ExConhe, NeuroxConhe,

CxConhe, AExConhe

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 24,317 5 4863 14,423 ,000°
Residual 69,124 205 ,337
Total 93,442 210
2 Regression 28,577 9 3,175 9,839 ,000°
Residual 64,865 201 ,323
Total 93,442 210

a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C,
ExConhe, NeuroxConhe, CxConhe, AExConhe
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Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4,703 ,040 117,638 ,000
Conhe_C ,554 ,003 ,382 5,940 ,000 871 1,149
AExp_C ,086 ,052 1102 1,655 ,099 ,946 1,057
Consc_C ,016 ,061 ,017 ,260 ,795 ,891 1,122
Ext C ,125 ,046 172 2,741 ,007 912 1,097
Neuro_C -,085 ,052 -,100 -1,633 ,104 ,970 1,031
2 (Constant) 4,740 ,041 114,919 ,000
Conhe_C ,546 ,092 377 5,936 ,000 ,858 1,166
AExp_C ,107 ,053 127 2,037 ,043 ,888 1,127
Consc_C -,007 ,062 -,007 -,116 ,908 ,832 1,202
Ext_C ,136 ,046 ,188 2,977 ,003 ,870 1,149
Neuro_C -,092 ,052 -,109 -1,789 ,075 ,939 1,065
AExConhe ,032 ,127 ,016 ,250 ,802 ,799 1,251
ExConhe -,106 ,107 -,069 -,992 322 715 1,399
NeuroxConhe -,118 114 -,065 -1,037 ,301 ,881 1,135
CxConhe -,371 127 -,188 -2,915 ,004 ,832 1,202

a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting

Efeito moderador dos Tracos de Personalidade na relacédo entre a dimensao Avaliacdo e Job

Crafting geral

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mod Adjusted of the R Square F Sig. F
el R Square R Square Estimate  Change Change dfl df2 Change
1 ,5192 ,269 ,252 ,57704 ,269 15,124 5 205 ,000
2 ,545° ,297 ,265 57172 ,027 1,958 4 201 ,102

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext C

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext_C, NeuroxAv, CxAval,
AExAvaliacdo, ExAval



ANOVA?

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 25,181 5 5036 15,124 ,000°
Residual 68,261 205 ,333
Total 93,442 210
2 Regression 27,741 9 3,082 9,430 ,000¢
Residual 65,700 201 ,327
Total 93,442 210

a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting
b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext_C, NeuroxAv,
CxAval, AExAvaliagéo, ExAval

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4,703 ,040 118,379 ,000
Aval_C ,344 ,056 376 6,191 ,000 966 1,035
AExp_C ,088 ,052 ,105 1,708 ,089 947 1,056
Consc_C ,075 ,059 ,078 1,272 ,205 954 1,049
Ext_C ,132 ,045 ,183 2,929 ,004 918 1,090
Neuro C -,130 ,051 -153  -2,544 ,012 980 1,020
2 (Constant) 4,709 ,040 117,742 ,000
Aval_C ,358 ,056 ;391 6,381 ,000 ,933 1,071
AExp_C ,097 ,052 ,116 1,873 ,063 ,918 1,089
Consc_C ,081 ,059 ,085 1,381 ,169 ,933 1,071
Ext_C ,151 ,045 ,208 3,330 ,001 897 1,115
Neuro_C -,133 ,051 -,156  -2,584 ,010 956 1,046
AExAvaliag -,071 072 -064  -991 323 850 1,177
do
CxAval -,159 ,091 -111 -1,738 ,084 ,855 1,169
ExAval ,090 ,062 ,094 1,457 ,147 ,835 1,198
NeuroxAv ,107 ,069 ,093 1,539 ,125 ,952 1,051

a. Dependent Variable: GlobalJobCrafting
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Efeito moderador dos Tracos de Personalidade na relacdo entre a dimensdo Conhecimento e

Job Crafting de Tarefa

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mod R Adjusted of the R Square F Sig. F
el R Square R Square Estimate  Change Change dfl Change
1 ,3852 ,148 ,128 ,67552 ,148 7,142 5 ,000
2 A427° ,182 ,145 ,66854 ,034 2,074 4 ,086

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C, ExConhe,

NeuroxConhe, CxConhe, AExConhe

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F
1 Regression 16,294 5 3,259 7,142 ,000°
Residual 93,546 205 ,456
Total 109,840 210
2 Regression 20,003 9 2,223 4,973 ,000¢
Residual 89,837 201 447
Total 109,840 210

a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa
b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C

c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C, ExConhe,

NeuroxConhe, CxConhe, AExConhe
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4,600 ,047 98,915 ,000
Conhe_C ,545 ,109 ,346 5,015 ,000 871 1,149
AExp_C ,109 ,061 ,119 1,801 ,073 ,946 1,057
Consc_C -,030 ,071 -,029 -,422 ,674 ,891 1,122
Ext_C -,003 ,053 -,004 -,060 ,952 ,912 1,097
Neuro C -,057 ,060 -,062 -,948 ,344 ,970 1,031
2 (Constant) 4,632 ,049 95,424 ,000
Conhe_C ,538 ,108 ,342 4,968 ,000 ,858 1,166
AExp_C ,116 ,062 127 1,881 ,061 ,888 1,127
Consc_C -,069 ,073 -,066 -,941 ,348 ,832 1,202
Ext_ C ,017 ,054 ,022 ,320 ,749 ,870 1,149
Neuro_C -,070 ,061 -076  -1,151 ,251 ,939 1,065
AExConhe ,160 ,150 ,076 1,072 ,285 ,799 1,251
CxConhe -,396 ,150 -185  -2,646 ,009 ,832 1,202
ExConhe -,028 ,126 -,017 -,224 ,823 ,715 1,399
NeuroxConhe -,027 ,134 -,014 -,205 ,838 ,881 1,135

a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa
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Efeito moderador dos Tracos de Personalidade na relacdo entre a dimenséo Avaliagdo e Job

Crafting de Tarefa

Model Summary

Change Statistics

Std. Error F
Mod R Adjusted  ofthe R Square Chang Sig. F
el R  Sguare R Square Estimate Change e dfl df2  Change
1 ,383¢ 147 ,126 ,67622 147 7,041 5 205 ,000
2 4130 171 134 67319 ,024 1,462 4 201 ,215

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext C
b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext_C, NeuroxAv,
CxAval, AExAvaliagdo, ExAval

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 16,099 5 3,220 7,041 ,000P
Residual 93,741 205 457
Total 109,840 210
2 Regression 18,750 9 2,083 4,597 ,000°¢
Residual 91,090 201 453
Total 109,840 210

a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval C, AExp_C, Consc_C, Ext C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext_C,
NeuroxAv, CxAval, AExAvaliacdo, ExAval
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Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig.  Tolerance  VIF
1 (Constant) 4,600 ,047 98,812 ,000
Aval_C ,324 ,065 ,326 4,967 ,000 ,966 1,035
AExp_C 112 ,061 ,122 1,847 ,066 947 1,056
Consc_C ,030 ,069 ,028 429 ,668 ,954 1,049
Ext_C ,005 ,053 ,007 ,097 ,923 ,918 1,090
Neuro C -,102 ,060 -110  -1,692 ,092 ,980 1,020
2 (Constant) 4,603 ,047 97,740 ,000
Aval_C ,346 ,066 ,348 5,240 ,000 ,933 1,071
AExp_C ,120 ,061 ,131 1,961 ,051 ,918 1,089
Consc_C ,040 ,069 ,039 ,583 ,560 ,933 1,071
Ext C ,023 ,053 ,029 428 ,669 ,897 1,115
Neuro_C -,099 ,061 -,108  -1,639 ,103 ,956 1,046
AExAuvaliaca -,126 ,085 -103  -1,483 ,140 ,850 1,177
0
CxAuval -,070 ,107 -,045 -,655 ,513 ,855 1,169
ExAval ,088 ,073 ,085 1,211 227 ,835 1,198
NeuroxAv ,127 ,082 ,102 1,555 ,122 ,952 1,051

a. Dependent Variable: JBGlobal Tarefa

Efeito moderador dos Tracos de Personalidade na relacdo entre a dimensdo Conhecimento e

Job Crafting de Cognicéo

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mod R Adjusted of the R Square F Sig. F
el R Square R Square Estimate  Change Change dfl df2 Change
1 4507 ,203 ,183 ,77858 ,203 10,435 5 205 ,000
2 ,491° 241 ,207 76732 ,038 2,515 4 201 ,043

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C
b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C, ExConhe,
NeuroxConhe, CxConhe, AExConhe
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 31,629 5 6,326 10,435 ,000P
Residual 124,268 205 ,606
Total 155,897 210

2 Regression 37,552 9 4,172 7,087 ,000¢
Residual 118,345 201 ,589
Total 155,897 210

a. Dependent Variable: JBGlobalCognigéo

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C, ExConhe,

NeuroxConhe, CxConhe, AExConhe

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 4,932 ,054 92,011 ,000
Conhe_C ,619 ,125 ,331 4,947 ,000 871 1,149
AExp_C 121 ,070 111 1,739 ,084 ,946 1,057
Consc_C ,119 ,082 ,096 1,457 ,147 ,891 1,122
Ext_C ,100 ,061 ,106 1,628 ,105 ,912 1,097
Neuro_C -,047 ,070 -,043 -,680 ,497 ,970 1,031

2 (Constant) 4,975 ,056 89,294 ,000
Conhe_C ,603 124 ,322 4,855 ,000 ,858 1,166
AExp_C ,138 ,071 ,127 1,947 ,053 ,888 1,127
Consc_C ,070 ,084 ,057 ,842 ,401 ,832 1,202
Ext C 127 ,062 ,136 2,068 ,040 ,870 1,149
Neuro_C -,057 ,070 -,052 -,824 411 ,939 1,065
AExConhe ,122 172 ,049 ,708 ,480 ,799 1,251
CxConhe -,528 172 -,207 -3,075 ,002 ,832 1,202
ExConhe ,022 ,145 ,011 ,155 877 ,715 1,399
NeuroxConhe -,015 ,154 -,006 -,099 921 ,881 1,135

a. Dependent Variable: JBGlobalCognigdo
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Efeito moderador dos Tracos de Personalidade na relacdo entre a dimenséo Avaliagdo e Job

Crafting de Cognicdo

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mode R Adjusted R of the R Square F Sig. F
| R Square Square Estimate Change  Change  dfl df2 Change
1 ,515% ,265 247 , 14762 ,265 14,784 5 205 ,000
2 ,520P ,270 237 ,75244 ,005 ,346 4 201 ,847

a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext C

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext_C, NeuroxAv, CxAval, AExAvaliacdo,

ExAval

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 41,315 5 8,263 14,784 ,000°
Residual 114,582 205 ,559
Total 155,897 210
2 Regression 42,099 9 4,678 8,262 ,000°¢
Residual 113,799 201 ,566
Total 155,897 210

a. Dependent Variable: JBGlobalCognigédo
b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext_C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Aval_C, AExp_C, Consc_C, Ext_C, NeuroxAv,
CxAval, AExAvaliagdo, ExAval
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Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4,932 ,051 95,821 ,000
Aval_C AT ,072 ,403 6,623 ,000 ,966 1,035
AExp_C ,119 ,067 ,109 1,775 ,077 ,947 1,056
Consc_C 174 ,076 ,140 2,281 ,024 ,954 1,049
Ext_C ,101 ,059 ,108 1,721 ,087 ,918 1,090
Neuro C -,102 ,066 -,093 -1,530 ,128 ,980 1,020
2 (Constant) 4,934 ,053 93,730 ,000
Aval_C 490 ,074 414 6,637 ,000 ,933 1,071
AExp_C ,124 ,068 114 1,812 ,071 ,918 1,089
Consc_C ,182 ,077 ,147 2,354 ,020 ,933 1,071
Ext C ,109 ,060 117 1,836 ,068 ,897 1,115
Neuro_C -,101 ,068 -,092  -1,493 137 ,956 1,046
AExAvaliaca -,079 ,095 -,054 -,832 ,407 ,850 1,177
o
CxAval -,011 ,120 -,006 -,092 ,926 ,855 1,169
ExAval ,027 ,081 ,022 ,337 ,7136 ,835 1,198
NeuroxAv ,073 ,091 ,049 7197 426 ,952 1,051

a. Dependent Variable: JBGlobalCognicéo
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Efeito moderador dos Tracos de Personalidade na relacdo entre a dimensdo Conhecimento e

Job Crafting de Relagéo

Model Summary

Change Statistics

Std. Error F
Mod R Adjusted  ofthe R Square Chang Sig. F
el R  Square R Square Estimate Change e dfl df2 Change
1 4370 191 172 ,85368 191 9,694 5 205 ,000
2 490° 240 ,206 ,83586 ,049 3,208 4 201 ,014
a. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C
b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C, ExConhe,
NeuroxConhe, CxConhe, AExConhe
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 35,325 5 7,065 9,694 ,000°
Residual 149,397 205 729
Total 184,722 210
2 Regression 44,291 9 4,921 7,044 ,000¢
Residual 140,431 201 ,699
Total 184,722 210

a. Dependent Variable: JBGlobalRelagéo

b. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C
c. Predictors: (Constant), Neuro_C, Consc_C, AExp_C, Ext_C, Conhe_C, ExConhe,

NeuroxConhe, CxConhe, AExConhe
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Coefficients?

Standardize

Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc

Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF

1 (Constant) 4,576 ,059 77,868 ,000
Conhe_C ,500 ,137 245 3,642 ,000 871 1,149
AExp_C ,028 077 ,024 ,367 714 946 1,057
Consc C -,042 ,090 -,031 -,464 ,643 ,891 1,122
Ext C ,279 ,067 273 4,155 ,000 912 1,097
Neuro_C -,150 ,076 -,125  -1,961 ,051 970 1,031

2 (Constant) 4,613 ,061 76,013 ,000
Conhe_C 497 ,135 244 3,672 ,000 ,858 1,166
AExp_C ,067 077 ,056 ,861 ,390 888 1,127
Consc_C -,023 ,091 -,017 -,256 ,798 832 1,202
Ext C ,263 ,067 258 3,915 ,000 870 1,149
Neuro_C -,150 ,076 -,125  -1,971 ,050 939 1,065
AExConhe -,186 ,187 -,069 -,997 ,320 799 1,251
CxConhe -,188 ,187 -,068 -1,004 ,317 832 1,202
ExConhe -,314 ,158 -,144  -1,986 ,048 715 1,399
NeuroxConh -,312 ,168 -,122  -1,860 ,064 881 1,135

e

a. Dependent Variable: JBGlobalRelacdo
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