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RESUMO

O job crafting é um processo de agdes proativas individuais para redesenhar o trabalho, visando adequi-lo aos valores, competéncias
¢ motivacgdes individuais, ou para otimizar recursos ¢ demandas com necessidades e recursos pessoais. Verificou-se as qualidades
cientificas das medidas do construto em quatro bases de dados no periodo entre 2001 a agosto de 2017. Identificou-se duas formas
diferentes de conceitualizar o construto, quatro instrumentos diferentes para sua avaliacio e sete trabalhos de adaptagio e validagio
para outros contextos. Analisou-se os 11 instrumentos selecionados em termos de fontes de evidéncia de validade ¢ precisio. As formas
mais utilizadas foram as evidéncias de validade basecadas na estrutura interna e na relagio com varidveis externas ¢ a precisio por meio
do alfa de Cronbach. Duas medidas foram validadas para o Brasil, possibilitando a pesquisa sobre as acoes de redesenho do trabalho.
Conclui-se que o job crafting ¢ mensurivel de forma vilida e precisa.

Palavras-chave: redesenho do trabalho; avaliacio psicoldgica; validade; precisio; comportamento organizacional.

ABSTRACT - Job Crafting: Conceptualization and Scientific Quality of the Measures
Job crafting is a process of proactive individual actions to redesign work to match individual values, competencies and motivations, or
to optimize resources and demands with personal needs and resources. We verified the scientific qualities of the construct measures
in four databases between 2001 and August 2017. We identified two different ways of conceptualizing the construct, four different
instruments for its evaluation, and seven works to adapt and validate for other contexts. We analyzed 11 selected instruments in terms
of validity evidence and accuracy. The most used forms were those with validity evidence based on the internal structure, and those
that related external variables and accuracy through Cronbach's alpha. Tivo measures were validated for Brazil, enabling research on
work redesign actions, and we concluded that job crafting is measurable in validity and accuracy.
Keywords: work redesign; psychological evaluation; validity; accuracy; organizational behavior.

RESUMEN - Job Crafting: Concepcion y Calidad Cientifica de las Medidas

ElJob crafting es un proceso de acciones proactivas individuales para redisenar el trabajo con el fin de adecuarlo a los valores, competencias
y motivaciones individuales, o para optimizar recursos y demandas con necesidades y recursos personales. Verificamos las cualidades
cientificas de las medidas del constructo en cuatro bases de datos en el periodo de 2001 a agosto de 2017. Identificamos dos formas
diferentes de conceptualizar el constructo, cuatro instrumentos diferentes para su evaluacién y siete trabajos de adaptacién y validacién
para otros contextos. Analizamos los 11 instrumentos seleccionados en términos de fuentes de evidencia de validez y precisién. Las
formas mids utilizadas fueron las evidencias de validez basadas en la estructura interna y en la relacién con variables externas y la
precisién por medio del alpha de Cronbach. Dos medidas fueron validadas para Brasil posibilitando la investigacién sobre las acciones
de rediseno del trabajo. Se concluye que el job crafting es mensurable de forma vilida y precisa.

Palabras clave: rediseno del trabajo; evaluacién psicoldgica; validez; precisién; comportamiento organizacional.

O job crafting é um construto que se refere as
mudangas fisicas e cognitivas realizadas pelo indi-
viduo para modificar as tarefas e as relacbes no tra-
balho (Wrzesniewski & Dutton, 2001). O termo
foi cunhado para capturar as agdes proativas ascen-
dentes que modificam o delineamento do trabalho.
Segundo esse conceito, os individuos podem mol-
dar o préprio trabalho alinhando-o aos seus valores,
paixdes e competéncias individuais para tornar seu

trabalho mais envolvente e gratificante (Berg, Dutton,
& Wrzesniewski, 2008).

A terminologia  “redesenho do  trabalho”
(Chinelato, Ferreira, & Valentini, 2015) tem sido uti-
lizada em portugués para fazer referéncia ao job craf-
ting. O redesenho do trabalho se alinha teoricamente
ao campo de estudo do job design, que investiga como
“trabalhos, tarefas e papéis sio estruturados, postos em
pratica ¢ modificados e qual o impacto destas estruturas,
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realizacdes e modificacdes nos resultados individuais,
grupais e organizacionais” (Grant & Parker, 2009, p.
5). Nessa perspectiva, o redesenho do trabalho com-
preende as a¢des individuais ascendentes que modifi-
cam as caracteristicas ¢ o ambiente social do trabalho.
Tais acoes tém o potencial de complementar os deli-
neamentos tradicionais descendentes e podem resol-
ver inadequagOes entre individuo — posto de trabalho
(Demerouti, 2014).

De acordo com Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton
e Berg (2013), o redesenho do trabalho pelo indivi-
duo engloba trés tipos de estratégias: a¢oes de redese-
nho da tarefa (task crafting), as reformulagdes cognitivas
(cognitive crafting) e as agOes de redesenho das relagdes
(relational crafting). A primeira estratégia inclui mudangas
tangiveis no conjunto de tarefas que o individuo consi-
dera ser seu trabalho (e.g., ntimero, escopo e tipo de tare-
fa). As reformulacoes cognitivas envolvem mudangas no
significado e propdsito atribuidos pelo individuo ao seu
trabalho (e.g., percep¢io do trabalho nio apenas como
um conjunto de tarefas concatenadas, mas como parte
significativa de um todo). A terceira estratégia engloba
mudangas na quantidade e na qualidade das interagdes
no trabalho (com colegas, superiores, clientes, fornece-
dores). O redesenho proativo do trabalho acontece em
todos os tipos de trabalho, independentemente do grau
de autonomia, complexidade e autoridade envolvidos
(Wrzesniewski et al., 2013).

Posteriormente, Tims e Bakker (2010), interessados
em capturar os comportamentos efetivos e as mudangas
tangiveis que os individuos utilizam para redesenhar
seu trabalho, propuseram o enquadramento do job craf-
ting ao modelo de Recursos e Demandas no Trabalho-
RDT (Bakker & Demerouti, 2007). O RDT especifica
como o bem-estar e o desempenho no trabalho podem
ser produzidos pelo equilibrio entre os recursos do tra-
balho (fatores motivacionais) e as demandas de trabalho
(fatores de desgaste). De acordo com os autores, o job
crafting seria uma forma especifica de comportamento
proativo na qual o individuo inicia mudangas no nivel
das demandas e dos recursos de trabalho para lograr um
equilibrio entre ambos e suas necessidades e recursos
pessoais (Tims & Bakker, 2010). As agdes de redese-
nho do trabalho foram propostas em trés dimensdes:
aumentar os recursos do trabalho, aumentar as deman-
das de trabalho desafiadoras e diminuir as demandas de
trabalho que impedem o alcance dos resultados indivi-
duais (Tims & Bakker, 2010). Nessa proposi¢io tedrica,
avalia-se as mudangas tangiveis na tarefa e nas relagdes
de trabalho ¢ desconsidera-se a dimensao da reformu-
lagio cognitiva (cognitive crafting), dado que esta implica
em mudangas intangiveis na percepgio do individuo
sobre seu trabalho (Lichtenthaler & Fischbach, 2016;
Tims & Bakker, 2010).

Desde o surgimento do construto em 2001 até
o ano de 2009, as pesquisas sobre job crafting foram
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essencialmente qualitativas ou de natureza tedrica
(Berg, Grant, & Johnson, 2010; Berg, Wrzesniewski &
Dutton, 2010). A partir de 2012, constatou-se um cres-
cimento constante de publica¢des cientificas sobre o
construto, especificamente de estudos empiricos quan-
titativos, motivados pelo desenvolvimento de medidas.
Evidenciou-se uma difusio das publicacoes em diferen-
tes periddicos (e.g., dreas de psicologia organizacional,
comportamento organizacional, negbcios e recursos
humanos), liderada pela Holanda (Petrou, Demerouti,
Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012; Tims & Bakker,
2012; Tims, Bakker, & Derks, 2014). Evidenciou-se a
insercio da Asia (China, Taiwan e Japio) no cenirio
de produgio cientifica internacional sobre job crafting,
e auséncia de autores com filia¢io em paises latino-
-americanos, inclusive o Brasil (Pimenta de Devotto,
& Machado, 2017). Entre 2012 e maio de 2015, houve
uma predominincia de estudos empiricos (73,5%), em
relagio aos estudos tedricos (26,5%), sendo que 80,0%
dos estudos empiricos foram quantitativos e¢ valeram-
-se sobretudo de duas escalas para aferir o construto em
populagdes ocupacionais gerais (Pimenta de Devotto
& Machado, 2017): a Job Crafting Scale — JCS (Tims,
Bakker, & Derks, 2012) e o Job Crafting Questionnaire —
JCQ (Slemp & Vella-Brodrick, 2013).

Portanto, a partir do trabalho seminal de
Wrzesniewski & Dutton (2001), a pesquisa empirica
sobre os antecedentes, desfechos e correlatos do redese-
nho do trabalho cresceu rapidamente na tltima década.
Esse aumento foi devido, em grande parte, a aceitagio
do modelo tedrico de Tims ¢ Bakker (2010) e 4 opera-
cionalizagio do construto em termos do modelo RDT
(Tims et al., 2012), sendo essa perspectiva do job crafting
a mais comumente utilizada nas pesquisas internacio-
nais (Rudolph, Katz, Lavigne, & Zacher, 2017). Apds
o estdgio inicial de desenvolvimento de medidas a par-
tir dos dois modelos tedricos (Tims & Bakker, 2010;
Wrzesniewski & Dutton, 2001), a pesquisa na drea tem
produzido estudos de adaptacdo transcultural das me-
didas originais para outros idiomas e contextos de for-
ma a poder avangar o conhecimento sobre o redesenho
do trabalho em diferentes realidades. Recentemente,
estudos sobre intervengdes que estimulam os com-
portamentos de redesenho do trabalho (job crafting in-
terventions) também ganharam terreno e¢ impulso na
pesquisa (Bakker, 2015). Logo, esse cendrio de expan-
sao da pesquisa sobre o redesenho do trabalho, de re-
finamento e adaptagio transcultural dos instrumentos
utilizados para avaliar o construto, justifica uma revi-
sa0 sobre a qualidade cientifica das medidas produzidas
até o momento.

O critério contemporineo de qualidade cientifica
dos instrumentos abrange a busca por diversas fontes de
evidéncias de validade e precisio. O termo “validade” se
refere 3 adequagio e A utilidade de um instrumento para
um propésito especifico (Geisinger, 2013). As diretrizes
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da literatura (American Educational Research Association
[AERA], American Psychological Association [APA] &
National Council on Measurement in Education [NCME],
2014), especificam cinco tipos de fontes de evidéncias
de validade: baseadas no contetido, no processo de res-
posta, na estrutura interna, nas relagdes com varidveis
externas e nas consequéncias da testagem. A precisio ¢
considerada uma precondig¢do para a validade, indica a
consisténcia da medida e revela a confiabilidade nos re-
sultados obtidos. A precisio pode ser estimada por meio
de quatro tipos de métodos: por estabilidade, por equi-
valéncia, pela consisténcia interna ¢ pela generalizagio
(Geisinger, 2013). Até a presente data, nao foram locali-
zados estudos de revisio que analisaram a existéncia de
tais qualidades cientificas nos instrumentos que avaliam
o job crafting.

Portanto, o objetivo deste artigo é investigar as qua-
lidades psicométricas das escalas destinadas a medir o
construto do job crafting (redesenho do trabalho) na li-
teratura internacional e no Brasil. Com base nas dire-
trizes da literatura (AERA, APA, & NCME, 2014) se-
rao descritas quais as fontes de evidéncias de validade e
precisio foram investigadas nos estudos sobre medidas
de job crafting.

Método

Amostra

Utilizou-se o portal de Periddicos da Coordenagio
de Aperfeigoamento de Pessoal de Nivel Superior —
CAPES para efetuar uma busca em trés bases de da-
dos internacionais: PsycINFO (American Psychological
Association), Academic Search Premier — ASP (EBSCOhost)
e Directory of Open Access Journals — DOAJ, no periodo
compreendido entre 2001 até agosto de 2017. Esta re-
visio utilizou como descritores: “job crafting” e sua apa-
ricio no campo “abstract”, o operador booleano “AND”,
e o descritor “validity” e sua apari¢io nos campos “any
field” (PsycINFO) e “texto completo” (ASP). Na base
de dados DOA]J foram utilizados os mesmos descritores
“job crafting AND wvalidity” em seu campo tnico de bus-
ca. Conjuntamente a essa busca em bases internacionais,
o Banco de Teses da CAPES foi acessado, utilizando os
descritores “job crafting AND wvalidity”, com o objetivo de
recuperar dissertagoes e teses produzidas no Brasil sobre
medidas de job crafting.

Procedimento

Retornaram 29 artigos revisados por pares e uma
dissertacio (30 trabalhos) das bases de dados consulta-
das. Foram excluidos desta revisio os artigos revisados
por pares sem texto completo disponivel em lingua in-
glesa (n=1) e eliminamos as duplicadas (n=>5), resul-
tando um total de 24 trabalhos. Posteriormente, uma
triagem foi realizada a partir da leitura dos resumos

desses 24 trabalhos. Buscou-se identificar aquelas pu-
blicagdes que efetivamente relacionavam-se i constru-
¢ao de medidas de job crafting ¢ 3 adaptagio e validagio
de medidas existentes para outros contextos. Dos 24
trabalhos, 14 foram excluidos por nio atenderem a esses
critérios sele¢io. Dessa forma, 10 artigos revisados por
pares e uma dissertagio foram selecionados. Por fim, os
11 trabalhos selecionados foram analisados segundo as
diretrizes da literatura, sendo as propriedades psicomé-
tricas dos instrumentos identificados avaliadas de acor-
do com as fontes de evidéncias de validade e precisio
(AERA, APA, & NCME, 2014).

Resultados e Discussao

A Tabela 1 apresenta as quatro medidas de job
crafting identificadas. Trés medidas avaliam o construto
em populacdes ocupacionais gerais (Niessen, Weseler,
& Kostova, 2016; Slemp & Vella-Brodrick, 2013; Tims,
Bakker, & Derks, 2012) ¢ uma medida em trabalhadores
operacionais (Nielsen & Abildgaard, 2012). Observa-se
também a existéncia de duas conceitualizagdes sobre o job
crafting: (a) a proposta por Wrzesniewski e Dutton (2001)
e (b) a proposta por Tims e Bakker (2010). Ambas formas
de conceituar o construto produziram diferentes formas
de avaliar as suas dimensoes.

A Tabela 2 apresenta os estudos de adaptagio das
quatro medidas originais para outros contextos. Destas
quatro medidas originais de job crafting, trés medidas
(Nielsen & Abildgaard, 2012; Slemp & Vella-Brodrick,
2013; Tims et al., 2012) foram adaptadas para outros
idiomas e contextos, em alguns casos replicando a es-
trutura fatorial original das escalas adaptadas. Observa-
se que a_Job Crafting Scale (Tims et al., 2012) foi a escala
que mais produziu estudos (n=5) de adaptagio e vali-
dagio para outros contextos (Africa do Sul, Alemanha,
Brasil, Itilia e Japio).

A Tabela 3 sumariza os resultados da andlise sobre as
fontes de evidéncias de validade e precisio de cada uma
das 11 medidas identificadas. Observa-se que todos os
estudos de adaptacio e validagio buscaram fontes de evi-
déncias de validade bascados na estrutura interna. Com
relagdo as varidveis externas, o job crafting foi avaliado em
relagio a virios antecedentes individuais (e.g., persona-
lidade proativa, inciativa pessoal, necessidades psicol6-
gicas bdsicas, autoeficicia, capital psicolégico positivo) e
aos seus antecedentes contextuais (e.g., autonomia, de-
mandas e recursos do trabalho). Avaliou-se também o job
crafting em relagdo aos seus desfechos positivos de
bem-estar ocupacional (e.g., engajamento no tra-
balho, satisfacio no trabalho, afetos positivos) e
de desempenho; e em relagio aos desfechos ne-
gativos (e.g., burnout, afeto negativo). As fontes de

precisio foram investigadas principalmente pelo
alfa de Cronbach.
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Tabela 1
Job Crafting: Formulagdo Tedrica e Dimensdes do Conceito
Adaptacao
. Formulacao Dimensoes do pais/ e Validacao
Autor/Ano/Medida tedrica Job crafting amostra  para outros
paises
Tims. Bakker Aumentando os recursos estruturais do trabalhot AAfIiICr?ldg}?ul
’ ) Tims & Diminuindo as demandas de obstaculo? Holanda, emanha
& Derks (2012) Kkker (2010 d iais d balho? ~118 Brasil
Job Crafting Scale (JCS) Bakker (2010) Aumentando os recursos sociais do trabalho N=1.181 Italia
Aumentando as demandas de trabalho desafiadoras* Japao
Nielsen & Aumentando as demandas de trabalho desafiadoras* Espanha
. S . .
Abildgaard (2012) Tims & Diminuindo as demandas sociais de trabalho . Dinamarca, Reino Unido
Job Crafting Bakker (2010) Aumentando os recursos estruturais do trabalho N=770 China
Questionnaire — Blue- Aumentando as demandas quantitativas® B Tai
collar workers (JCRQ) Diminuindo as demandas de obstaculo? arwan
Slemp & . . ,
Vella-Brodrick (2013) Wrzesniewski Redesenho Eia taref_a. . Australia, .
. & Dutton  Reformulagdo cognitiva Brasil
Job Crajting (2001) Redesenho das relagoes® N=470
Questionnaire (JCQ)
Niessen, Weseler, Wrzesniewski Redesenho da tarefa’ Alemanha
& Kostova (2016) & Dutton  Reformulagdo cognitiva® N=584

Job Crafting Scale (JCS) (2001) Redesenho das relagoes®

Nota. Dimensoes do Job crafting no original em lingua inglesa: *Increasing structural job resources; 2 Decreasing hindering job demands;
3 Increasing social job resources; *Increasing challenging job demands; ° Decreasing social job demands; ° Increasing quantitative demands;
7 Task crafting;  Cognitive crafting; ° Relational crafting

Tabela 2
Adaptagdo de Medidas de Job Crafting para outros Contextos
Instrumento Autor/Ano/Medida Contexto/Amostra Dimensoes

do Job Crafting
Aumentando os recursos
) estruturais do trabalho com
;gfkelfg}ggllsé) Africa do Sul, N=470 demandas desafiadoras’
Job Craftin (Mineracao e Aumentando as demandas
g Manufatura) sociais de trabalho?

Scale — South Africa R
Diminuindo as demandas
de obstaculo?

original

Aumentando os recursos
estruturais do trabalho*

Diminuindo as demandas

Lichtenthaler Alemanha, N=512 de obsticulo?
& Fischbach (2016) (Servidores
Job Crafting Scale — Germany da Policia) Aur.ne.:nfian;iok?surle(;ursos
Job Crafting Scale (JCS) socials do trabalho
Tims, Bakker, & Aumentando as demandas
Derks (2012) de trabalho desafiadoras®

) ) Aumentando os recursos
Chinelato, Ferreira, estruturais do trabalho*

& Valentini (2015) Aumentando os recursos
Escala de Comportamentos Brasil, N=491 s 5
sociais do trabalho

de Redesenho no
Trabalho — ERCT. Aumentando as demandas

de trabalho desafiadoras®

Aumentando os recursos

Cenciotti, Borgogni, . estruturais do trabalho*
Callea, Colombo, Italia, N=721
X . Aumentando os recursos
Cortese, Ingusci, (Diversos setores s <
- . sociais do trabalho
& Zito (2016) e Servigos)
Job Crafting Scale - Italy Aumentando as demandas

de trabalho desafiadoras®
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Tabela 2 (continuagao)
Adaptagdo de Medidas de Job Crafting para outros Contextos

Instrumento : Dimensoes
original Autor/Ano/Medida Contexto/Amostra do Job Crafting
Aumentando os recursos
estruturais do trabalho*
. Eguchi, Shimazu - Diminuindo as demandas
Job Crafting Scale (JCS) . . Japao, N=972 de obstaculo®
Tims, Bakker, & Bakker, Tims, Kamiyama, (Manufatura)

Hara, & Kawakami (2016)
Job Crafting Scale — JCS-]

Aumentando os recursos

Derks (2012
erks ( ) sociais do trabalho®

Aumentando as demandas
de trabalho desafiadoras®

Aumentando as demandas
de trabalho desafiadoras®

Diminuindo as demandas
sociais de trabalho’

Job Crafting
Questionnaire for
Blue Collars (JCRQ)
Nielsen & Abildgaard
(2012)

Nielsen, Antino,
Sanz-Vergel, &
Rodriguez-Muiioz (2017)
Job Crafting
Questionnaire — JCRQ

Espanha, N=164
Reino Unido, N=109
China, N=170
Taiwan, N=165

Aumentando os recursos
sociais do trabalho®
Aumentando as
demandas quantitativas®

Diminuindo as demandas
de obstaculo?

Pimenta de Devotto
& Machado (2017)
Escala de Acoes

de Redesenho no
Trabalho — EART

Nota. Dimensoes do Job crafting no original em lingua inglesa: ! Increasing structural job resources with challenging demands;
2Increasing social job demands; > Decreasing hindering job demands; * Increasing structural job resources; ° Increasing social job resources; ©
Increasing challenging job demands; ” Decreasing social job demands; ® Increasing quantitative demands; ° Task crafting; *° Cognitive crafting;
11 Relational crafting

Job Crafting
Questionnaire (JCQ)
Slemp &
Vella-Brodrick (2013)

Brasil, N=473 Redesenho da tarefa®

(Diversos
setores)

Reformulagdes cognitivas?®
Redesenho das relagoes!t

Nielsen & Abildgaard (2012)

Tabela 3
Qualidades Psicométricas das Medidas de Job Crafting nos Estudos Encontrados
. . Estrutura Fontes de evidéncias de validade Fontes de
Escala — Autoria - Pais . . o .
interna Relagdo com varidveis externas precisao
10 ob Cratg Sale -GS olanda) , Fepsonaicsde st nicetie peserl g
Tims, Bakker, & Derks (2012) S 8 82) Cronbach
e desempenho no trabalho.
1.1. Job Crafting Scale - JCS (Africa do Sul) Engajamento no trabalho e Cogrf;lcge:te
de Beer, Tims, & Bakker (2016) satisfacdo no trabalho. g
1.2. Job Crafting Scale - JCS (Alemanha) X Iniciativa pessoal, controle do trabalho, Alfa
Lichtenthaler & Fischbach (2016) engajamento no trabalho e exaustao emocional. Cronbach
1.3. Escala de Comportamentos de Engajamento no trabalho’ desempenho
. intrapapel, afetos positivos no trabalho, Alfa
Redesenho no Trabalho — CRT (Brasil) X capital psicolégico positivo, afeto negativo e Cronbach
Chinelato, Ferreira & Valentini (2015) pita. p: glco p ’ g
neuroticismo.
1.4. Job Crafting Scale - JCS (Italia) Autoeficicia no trabalho, engajamento
L . L Alfa
Cenciotti, Borgogni, Callea, Colombo, X no trabalho e desempenho (avaliacdo de Cronbach
Cortese, Ingusci, & Zito (2016) efetuada pelo supervisor).
1.5. Job Crafting Scale - JCS-] (Japao) Demandas e recursos do trabalho, engajamento
. ) . ; p g Alfa
Eguchi, Shimazu, Bakker, Tims, X no trabalho, satisfa¢do no trabalho, queixas Cronbach
Kamiyama, Hara, & Kawakami (2016) fisicas, sofrimento psicolégico.
2.0. Job Crafting Questionnaire - JCRQ Engajamento no trabalho, satisfa¢dao no Alfa Cronbach
(Dinamarca) X

trabalho e burnout. Estabilidade
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Tabela 3 (continuacgao)

Qualidades Psicométricas das Medidas de Job Crafting nos Estudos Encontrados

Estrutura

Escala - Autoria - Pais .
interna

Fontes de
precisao

Fontes de evidéncias de validade
Relagdo com varidveis externas

2.1. Job Crafting Questionnaire — JCRQ
(Espanha, Reino Unido, Taiwan, China)

Satisfagdo no trabalho e desempenho

Alfa Cronbach

Nielsen, Antino, Sanz-Vergel, & (in-role, extra-role performance) Estabilidade
Rodriguez-Munoz (2017)

3.0. Job Crafting Questionnaire (JCQ) Comportamento pré-social no trabalho, Alfa
(Australia) X forcas, satisfacdo no trabalho, entusiasmo Cronbach

Slemp & Vella-Brodrick, 2013

no trabalho, afeto positivo e afeto negativo.

3.1. Escala de AcGes de Redesenho

Alfa Cronbach

no Trabalho — EART. (Brasil) X Nao foi realizado. Fidedignidade
Pimenta de Devotto & Machado (2017) composta

. Iniciativa pessoal, comportamento de cidadania Alfa
4.0.Job Crafting Scale (Alemanha) X organizacional, autoeficicia, autonomia, interde- Cronbach

Niessen, Weseler, & Kostova (2016)

pendéncia de tarefas, experiéncia de trabalho.

A seguir serdo descritas as qualidades psicométricas
dos quatro instrumentos originais e das sete escalas que
foram adaptadas e validadas para outros contextos.

1.0. Job Crafting Scale — JCS (Tims et al., 2012).
A Job Crafting Scale — JCS (Tims, Bakker, & Derks;
2012) operacionalizou o construto do job crafting den-
tro do modelo de Recursos ¢ Demandas no Trabalho
— RDT (Bakker & Demerouti, 2007), propondo avaliar
o construto por meio de trés tipos de comportamen-
tos de redesenho do trabalho: aumento dos recursos do
trabalho, aumento das demandas de trabalho desafiado-
ras e diminuig¢io das demandas de trabalho de obsticu-
lo (Tims & Bakker, 2010). A JCS foi validada em trés
estudos conduzidos na Holanda (N=1,181). Os resul-
tados das anilises fatoriais exploratérias levaram a um
instrumento final composto de 21 itens, distribuidos
em quatro dimensdes, ao invés dos trés fatores original-
mente concebidos por Tims e Bakker (2010). A dimen-
sdo “aumento dos recursos do trabalho” foi dividida em
duas: “aumento dos recursos estruturais do trabalho”
(e.g., autonomia, oportunidades de desenvolvimento
e aprendizagem, variedade de tarefas) e “aumento dos
recursos sociais do trabalho” (e.g., busca por feedback,
coaching, suporte dos colegas). Os quatro fatores apre-
sentaram indices de fidedignidade satisfatérios.

Com relagio a fonte de evidéncias baseadas na rela-
¢io com varidveis externas, o estudo evidenciou corre-
lagdes positivas (baixa 2 moderada) com a personalidade
proativa e a iniciativa pessoal. Observou-se correlagoes
negativas com cinismo (dimensdo do burnout) ¢ as trés
primeiras dimensdes da Job Crafting Scale, orientadas ao
aumento de recursos ¢ demandas. A validade de crité-
rio foi averiguada em relagio s avaliagoes de colegas
sobre o engajamento ¢ desempenho no trabalho, evi-
denciando correlacdes nas direcoes esperadas teorica-
mente (Tims et al., 2012). Os resultados desta revisao
indicaram que a Job Crafting Scale (Tims et al., 2012)
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foi adaptada e validada para cinco paises: Africa do Sul,
Alemanha, Brasil, Itilia e Japio, como apresentado a
seguir.

1.1 Africa do Sul - Job Crafting Scale (de Beer,
Tims, & Bakker, 2016). O estudo de valida¢io da JCS
(Tims et al., 2012) para o contexto sul-africano foi rea-
lizado com a participagio de trabalhadores (N=470) da
inddstria da mineracio e manufatura. A estrutura de
quatro fatores da escala original (JCS, Tims et al., 2012)
nio foi replicada para esse contexto, devido a auséncia
de discriminagio satisfatéria entre dois fatores (aumen-
to dos recursos estruturais ¢ aumento das demandas de-
safiadoras), o que levou os autores 2 combinarem am-
bos fatores em um novo fator denominado “aumento
dos recursos estruturais e das demandas desafiadoras”.
A escala final composta de trés dimensdes apresentou
indices de consisténcia interna satisfatérios em ambos
grupos de trabalhadores. O aumento dos recursos es-
truturais ¢ das demandas desatiadoras ¢ o aumento dos
recursos sociais foram preditores do engajamento do
trabalho de trabalhadores na mineragio ¢ na manufa-
tura. O aumento dos recursos sociais foi um preditor
significativo da satisfagio no trabalho em ambas indds-
trias. A diminuigio das demandas de obsticulo foi pre-
ditor negativo da satisfacio no trabalho de empregados
da mineracio (de Beer et al., 2016).

1.2. Alemanha — Job Crafting Scale (Lichtenthaler
& Fischbach, 2016). A JCS (Tims et al., 2012) foi vali-
dada para a Alemanha em dois estudos independentes
(N=512) com policiais. O Estudo 1 (#=243) confirmou
a estrutura de quatro fatores da escala original com in-
dices de confiabilidade satisfatdrios. A iniciativa pessoal
foi preditora positiva das trés dimensdes do job crafting
consideradas promotoras de desenvolvimento ¢ bem-
-estar (promotion-focused job crafting): aumentar recursos
estruturais, recursos sociais, demandas desafiadoras. A
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inciativa pessoal foi preditora negativa da diminuigio
das demandas de obsticulo, considerada pelos autores
como uma dimensio preventiva (prevention-focused job
crafting), cujo foco de agio de redesenho é a seguranga
e prote¢io no trabalho. O Estudo 2 (n=269) encontrou
evidéncias que as trés dimensdes com foco na pro-
mogio (promotion-focused job crafting) foram preditoras
positivas significativas do engajamento no trabalho e
negativas da exaustdo emocional. A diminuig¢do das de-
mandas de obsticulo nio foi preditora do engajamento
no trabalho, porém foi positiva da exaustio emocional
(Lichtenthaler & Fischbach, 2016).

1.3. Brasil — Escala de Comportamentos de
Redesenho no Trabalho — CRT (Chinelato, Ferreira,
& Valentini, 2015). A versdo brasileira da Job Crafting
Scale, nomeada Escala de Comportamentos de Redesenho
no Trabalho — CRT (Chinelato, Ferreira, & Valentini,
2015), reuniu evidéncias de validade (N=491) por
meio de anilises fatoriais confirmatérias que revela-
ram o melhor ajuste de um modelo alternativo de trés
fatores de primeira ordem (aumento dos recursos es-
truturais, dos recursos sociais, das demandas desafiado-
ras) com um fator geral de segunda ordem. A quarta
dimensio “diminuicio das demandas de obsticulo”
da escala original foi excluida por nio apresentar car-
ga fatorial satisfatéria. Portanto, as evidéncias de vali-
dade baseadas na estrutura interna obtidas nio corro-
boraram o modelo de quatro fatores da escala original
(Chinelato et al., 2015).

As fontes de evidéncias baseadas nas relacoes da
CTR com varidveis externas, revelaram correlacoes
positivas com o engajamento no trabalho, com o de-
sempenho intrapapéis de trabalho, com os afetos posi-
tivos no trabalho e com o capital psicoldgico positivo.
Obteve-se também correlagdes negativas baixas entre
aumento dos recursos estruturais com os afetos nega-
tivos no trabalho e o neuroticismo. Correlagdes nega-
tivas baixas também foram observadas entre o aumento
das demandas desatiadoras e o neuroticismo (Chinelato
etal., 2015).

1.4. Italia — Job Crafting Scale — Italian Version
(Cenciotti et al., 2016). O estudo italiano (N=721) com
duas amostras independentes, reuniu evidéncias de vali-
dade baseadas na estrutura interna e na relacio com vari-
dveis externas. Testou-se apenas as trés dimensoes da JCS
(Tims et al., 2012), orientadas na dire¢io positiva de “au-
mentar”: os recursos estruturais do trabalho, os recursos
sociais do trabalho e as demandas de trabalho desafiado-
ras. A dimensio “diminui¢io das demandas de obsticu-
lo” foi deliberadamente excluida do estudo. Conduziu-se
uma andlise fatorial exploratéria (n=311) e uma andlise
fatorial confirmatéria (n=410). Confirmou-se a estru-
tura de trés fatores (aumento dos recursos estruturais;
aumento dos recursos sociais; aumento das demandas

desafiadoras) com a exclusio de dois itens, resultando
em uma escala de 13 itens com indices de confiabilidade
satisfat6rios. O aumento dos recursos estruturais do tra-
balho e das demandas desafiadoras apresentaram correla-
¢des positivas moderadas com a autoeficicia no trabalho
e 0 engajamento no trabalho, ao passo que o aumento de
recursos sociais no trabalho apresentou correlagdes po-
sitivas fracas com ambas varidveis. Correlagdes positivas
fracas foram encontradas com relagio ao desempenho no
trabalho, avaliado pelos supervisores dos participantes
(Cenciotti et al., 2016).

1.5. Japao — _Job Crafting Scale (JCS-J) (Eguchi et
al., 2016). A versio japonesa (JCS-]) foi validada utili-
zando uma amostra (N=972) on-line com funciondrios
de uma empresa manufatureira. Contrariamente ao
modelo original, a estrutura de cinco fatores foi a que
melhor explicou a covaridncia entre os itens e os dados
da amostra. A dimensio diminui¢io das demandas de
obsticulo foi dividida em duas, sugerindo uma dimen-
sdo relacionada 3 diminuic¢io das demandas emocionais e
outra as demandas cognitivas. Porém os autores decidi-
ram adotar o modelo original de quatro fatores, dado que
seus indices de ajuste foram aceitiveis e para poder faci-
litar as comparagdes dos achados com outras pesquisas
(Eguchi et al., 2016).

As fontes de evidéncias baseadas nas relagoes com
varidvels externas foram investigadas em rela¢io as
demandas e recursos do trabalho. O aumento das de-
mandas de trabalho desafiadoras correlacionou-se po-
sitivamente com as demandas de trabalho desafiadoras,
indicando que este tipo de comportamento de redese-
nho do trabalho elevaria os niveis de carga de trabalho
e pressio de tempo. Observou-se correlagdes positivas
significativas entre o aumento dos recursos estruturais
e sociais e a disponibilidade de ambos no trabalho. Esse
achado sugere que os individuos que efetivamente em-
pregaram agdes de redesenho para aumentar os recur-
sos estruturais e sociais do trabalho estariam mais pro-
pensos a relatar niveis mais elevados de ambos recursos
(Eguchi et al., 2016).

Observou-se correlagdes significativas entre as trés
dimensoes (aumento dos recursos estruturais, aumento
dos recursos sociais, aumento das demandas desafiado-
ras) com o engajamento no trabalho e a satisfagio no
trabalho. A diminuic¢io das demandas de trabalho nio
apresentou correlacdes com o engajamento no trabalho
e esteve negativamente associada com a satisfagio no tra-
balho. O aumento dos recursos estruturais do trabalho
obteve correlagdes negativas com outros desfechos ne-
gativos do bem-estar (e.g., queixas fisicas e sofrimento
psicolégico), ao passo que a diminuigio das demandas
de trabalho correlacionou-se de forma positiva com esses
indices. O estudo confirmou que JCS-J é uma medida

adequada para avaliar o job crafting no contexto japonés
(Eguchi et al., 2016).
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2.0. Job Crafting Questionnaire for Blue-Collar
Workers — JCRQ (Nielsen & Abildgaard, 2012). Com
base na JCS (Tims et al., 2012), Nielsen e Abildgaard
(2012) adaptaram uma medida de job crafting para ser uti-
lizada com trabalhadores operacionais em contextos de
baixa autonomia e controle no trabalho. Argumentou-se
que comportamentos de redesenho associados a dimen-
sao de “aumento dos recursos estruturais” (e.g., iniciar
novos projetos) envolveriam altos niveis de tomada de
decisio e poderiam nao ser relevantes em contextos ope-
racionais. Criaram-se novos itens para capturar compor-
tamentos de job crafting de trabalhadores operacionais. A
validade e precisio da escala foram testadas em um estu-
do longitudinal com trabalhadores do servigo de entrega
do correio na Dinamarca (n=362 no T'1, =408 no T2).
Resultados confirmaram a existéncia de cinco dimensoes
(15 itens) com indices de confiabilidade satisfatdrios:
aumento das demandas desafiadoras, diminuicio das de-
mandas sociais, aumento dos recursos sociais no traba-
lho, aumento das demandas quantitativas ¢ diminui¢io
das demandas de obsticulo. A JCRQ apresentou estabi-
lidade e coeficientes de correlagio entre as dimensdes no
T1 e T2 satisfatérios. Esse estudo ampliou a utilizagio de
medidas de job crafting para demonstrar que trabalhadores
operacionais se engajam em comportamentos de redese-
nho do trabalho. Entretanto, o job crafting nio foi um for-
te preditor de desfechos do bem-estar ocupacional, tanto
positivos (e.g., engajamento do trabalho e satisfagio no
trabalho), como negativos (e.g., burnout).

2.1.China, Taiwan, Espanha e Reino Unido —Job
Crafting Questionnaire for Blue-Collar Workers — JCRQ
(Nielsen & Abildgaard, 2012). Posteriormente a valida-
de e precisio da JCRQ (Nielsen & Abildgaard, 2012)
foram testadas em quatro estudos com amostras multi-
plas e utilizando diferentes métodos (Nielsen, Antino,
Sanz-Vergel, & Rodriguez-Munoz, 2017). A estrutura de
cinco fatores foi confirmada na China (#=170), Taiwan
(n = 165), Espanha (n=164) ¢ Reino Unido (n=109).
O instrumento demonstrou estabilidade em um estu-
do de longitudinal realizado com trabalhadores espa-
nhéis de uma empresa de servigo de limpeza (n=191).
Confirmou-se também a validade do instrumento com
itens reformulados para capturar as experiéncias didrias
de job crafting e sua aplicabilidade em um estudo com me-
didas didrias (diary studies) (Espanha, n=164), que per-
mitiram avaliar as oscilagdes didrias de comportamentos
de job crafting. Evidéncias de validade baseadas na relagio
com varidveis externas foram encontradas com medidas
de bem-estar (e.g., satisfagio no trabalho) e desempenho
(in-role Jextra—role performance) (Nielsen, Antino, Sanz-
Vergel, & Rodriguez-Murnoz, 2017).

3.0. Job Crafting Questionnaire — JCQ (Slemp &

Vella-Brodrick, 2013). Diferentemente das escalas des-
critas anteriormente, o _Job Crafting Questionnaire — JCQ
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(Slemp & Vella-Brodrick, 2013) estd baseado na formula-
¢ao tedrica seminal do construto e avalia simultaneamen-
te trés dimensdes: as acoes de redesenho da tarefa (task
crafting), as reformulagdes cognitivas (cognitive crafting)
e as acoes de redesenho das relagdes (relational crafting)
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). A anilise fatorial explo-
ratéria e confirmatéria do instrumento JCQ demonstrou
que a estrutura de trés fatores foi a mais parcimoniosa
para explicar o conjunto dos 15 itens do instrumento. Os
indices de consisténcia interna foram satisfatorios.

Com relagio as fontes de evidéncias baseadas na re-
lagio com varidveis externas, corroborou-se a correlagio
positiva do JCQ com indices de comportamento proati-
vo (e.g., comportamento pré-social no trabalho e uso de
forcas) e com o funcionamento positivo no trabalho (e.g.,
satisfagdo no trabalho, entusiasmo no trabalho ¢ afeto po-
sitivo). O JCQ esteve negativamente associado ao afe-
to negativo (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). De acordo
com esta revisio, o JCQ (Slemp & Vella-Brodrick, 2013)
foi adaptado apenas para o contexto brasileiro.

3.1. Brasil — Escala de Acoes de Redesenho do
Trabalho — EART (Pimenta de Devotto, 2016). A ver-
sao brasileira da JCQ (Slemp & Vella-Brodrick, 2013)
foi denominada de Escala de A¢ées de Redesenho do Trabalho
— EART. Suas propriedades psicométricas foram inves-
tigadas em dois estudos, sendo o primeiro com uma
amostra on-line (n=261) ¢ o segundo (n=152) com
funciondrios de uma organizagio privada do interior
paulista. Os resultados de ambos os estudos corroboram
a estrutura interna do instrumento por meio de técnicas
exploratdrias (andlise fatorial exploratéria e andlise de
rede) e anilise fatorial confirmatéria. Na anilise fatorial
exploratéria do Estudo 1, os trés fatores (redesenho da
tarefa, reformulagio cognitiva e redesenho das relagoes)
estiveram significativamente associados e seus indices
de consisténcia interna foram satisfatérios. A dimensao
cognitiva apresentou também maior varincia explicada
(16, 81%) em relagio as respostas da amostra do Estudo
1, quando comprada as dimensoes da tarefa (10%) e das
relagdes (7,84%).

As evidéncias de validade da estrutura interna foram
obtidas por meio da andlise fatorial confirmatéria (AFC)
no Estudo 2, que confirmou a estrutura de trés fatores
encontrada no Estudo 1 em uma amostra independente.
Os indices de fidedignidade composta das trés subescalas
foram satisfatérias. Da mesma forma, a variincia média
extraida dos itens de cada um dos fatores foram respecti-
vamente, tarefa=45%, cognitiva=73% e relagdes=39%.
Em ambos estudos, destacou-se a saliéncia da dimensao
cognitiva em termos da sua primazia na extragio de fa-
tores, da sua variincia explicada e da sua confiabilidade.

4.0. Job Crafting Scale (Niessen, Weseler, &
Kostova, 2016). A Job Crafting Scale (Niessen, Weseler
& Kostova, 2016) propdés uma forma de avalia¢io
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alinhada com a formulacio teérica seminal do construto
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Assim como Slemp ¢
Vella Brodrick (2013), as autoras enfatizaram a impor-
tincia de aferir a dimensio cognitiva do construto, por-
que a reformulagio cognitiva é uma estratégia proativa
importante na transagio individuo-ambiente. O indivi-
duo ressignifica o préprio trabalho e pode construir uma
identidade mais positiva nele (Niessen et al., 2016).

As evidéncias de validade e precisio do instrumento
foram avaliadas em dois estudos. No Estudo 1 (n=466),
avaliou-se com amostras independentes, a estrutura inter-
na do instrumento por meio de anilises fatoriais explo-
ratéria (n=233) e confirmatéria (n=233). Os resultados
confirmaram a estrutura de trés fatores (task crafting, cogni-
tive crafting, relational crafting) que explicaram 65,54% da va-
ridncia dos itens. A consisténcia interna e a fidedignidade
das subescalas foram satisfatdrias. Agregou-se evidéncias
de validade convergente e discriminante em relacio a vari-
veis externas do comportamento proativo (e.g., iniciativa
pessoal e comportamento organizacional de cidadania).

O Estudo 2 (n=118, com dois tempos de medida)
avaliou a relagio do job crafting com os antecedentes mo-
tivacionais (e.g., autoeficicia, necessidade de conexio so-
cial e necessidade de uma autoimagem positiva) e com
dois tipos de antecedentes distais: as caracteristicas do
trabalho (e.g., autonomia, interdependéncia de tarefas)
e as diferengas individuais (experiéncia de trabalho). A
necessidade de autoimagem (Tempo 1) foi a principal
preditora das a¢des de redesenho no trabalho (Tempo 2),
seguida da experiéncia de trabalho. A necessidade de co-
nexio humana (Tempo 1) relacionou-se com o job crafting
(Tempo 2) quando os indices de autoeficicia foram ele-
vados. A necessidade de conexio humana e autoeficicia
nao foram preditores independentes do job crafting, mas
sua agio conjunta demonstrou que necessidade de co-
nexio humana influenciou o redesenho das relacoes (re-
lational crafting) quando os individuos eram autoeficazes.
Obteve-se evidéncias de que o job crafting correlacionou-
-se positivamente com o indice de ajuste individuo-tra-
balho (person—job fit) (Niessen et al., 2016).

Discussao

Desde o surgimento do job crafting, em 2001, na pes-
quisa qualitativa, o nimero de pesquisas sobre o cons-
truto vem aumentando consideravelmente ¢ esse ritmo
acelera-se a com o surgimento de instrumentos com
qualidade cientifica para a operacionalizacio do constru-
to (Pimenta de Devotto & Machado, 2017). Essa revi-
sao sobre as medidas de job crafting demonstrou que os
pesquisadores contam até a presente data, com ao menos
quatro opgdes para avaliar o construto. Dois tipos de me-
didas foram operacionalizados de acordo com o mode-
lo RDT (Bakker & Demerouti, 2007; Tims & Bakker,
2010): a JCS (Tims et al., 2012) e o JCRQ (Nielssen et
al., 2012), sendo esta tltima adequada para contextos

de trabalho operacional. Outras duas medidas, a JCQ
(Slemp & Vella-Brodrick, 2013) e a JCS (Niessen et al.,
2016), utilizaram a formulagio teérica de Wrzesniewski e
Dutton (2001) (Tabela 1).

A Job Crafting Scale (Tims et al., 2012) tem sido o ins-
trumento mais utilizado em estudos empiricos quantitati-
vos (Pimenta de Devotto & Machado, 2017) e, de acordo
com os resultados desta revisio, estd disponivel em vérios
idiomas: inglés (Tims et al., 2012; de Beer et al., 2016),
portugués brasileiro (Chinelato et al., 2015), italiano
(Cenciotti et al., 2016), japonés (Eguchi et al., 2016) ¢ ale-
mao (Lichtenthaler & Fischbach, 2016). Sabe-se que a2 JCS
(Tims et al., 2012) foi adaptada também para a Turquia ¢
a Espanha (Nielsen et al., 2016) e para o Ira e os Estados
Unidos da América (Lichtenthaler & Fischbach, 2016),
porém esses estudos nio foram recuperados pelas bases de
dados utilizadas nesta revisao. A JCS (Tims et al., 2012)
enfatizou os comportamentos que geram mudangas tangi-
veis nas tarefas e nas relagdes e desconsiderou as mudancas
cognitivas intangfveis que influenciam essas a¢oes (Slemp
& Vella-Brodrick, 2013; Niessen et al., 2016).

Do ponto de vista da qualidade psicométrica das 11
medidas avaliadas nesta revisio, observa-se que as estra-
tégias preponderantes nos estudos de constru¢io das es-
calas e nos estudos de adaptagio e validagio destas para
outros contextos, foram a busca por fontes de evidéncias
de validade baseadas na estrutura interna e na relagio do
job crafting com seus antecedentes individuais (e.g., va-
ridveis de recursos pessoais e personalidade proativa) e
contextuais (e.g., recursos ¢ demandas no trabalho), bem
como com seus desfechos (e.g., engajamento no traba-
lho, afetos, burnout). Em relagio a precisio, os estudos
reportam evidéncias principalmente por meio do alfa de
Cronbach. Somente dois estudos apresentaram evidén-
cias de precisio por estabilidade. Nio foram encontradas
informagdes relacionadas as normas das escalas em ne-
nhum estudo. Portanto, sugere-se ampliar a busca por
evidéncias de precisio em termos da estabilidade dessas
medidas, bem como oferecer normas de comparagio
para avaliagio do job crafting, considerando a importincia
da amostra. Observa-se também que todos os 11 estu-
dos selecionados utilizaram a coleta de dados com escalas
disponibilizadas on-line, o que reflete a tendéncia da ad-
ministra¢ao on-line como procedimento escolhido prin-
cipalmente na drea organizacional (Elosua, 2017).

Com relacio a replicabilidade da estrutura fatorial
dos instrumentos adaptados, observa-se que, dos sete
estudos de adaptagio, apenas dois estudos (Chinelato et
al., 2015; De Beer et al., 2016) nio replicaram a estrutu-
ra fatorial do instrumento avaliado, o Job Crafting Scale
— JCS (Tims et al., 2012). A falta de replicabilidade da
estrutura fatorial nio se deve ao uso de métodos de es-
timagio de parimetro inadequados, dado que o Weighted
Least Squares Mean and Variance Adjusted (WLSMYV) foi
empregado em ambos estudos. No estudo de adaptacio
da JCS (Tims et al., 2012) para o contexto brasileiro, a
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subescala “diminui¢io das demandas de obsticulo” nio
foi replicada para a amostra brasileira. Tal fato, segundo
Chinelato et al. (2015), pode ser explicado por dois fato-
res: 1. a baixa escolaridade da amostra brasileira, que teria
interferido nas percepgoes dos trabalhadores menos qua-
lificados acerca das demandas de trabalho que deveriam
ser redesenhadas; e 2. as relagdes de trabalho marcadas
por forte centralizagio de poder na lideranca, o que seria
um obsticulo 4 autonomia dos trabalhadores. No caso
da validagio transcultural para a Africa do Sul, a auséncia
de validade discriminante entre “aumentando os recur-
sos estruturais do trabalho” e “aumentando as demandas
desafiadoras”, levou a solugio de combinar ambos fatores
em Unico fator. De acordo com De Beer ¢ colegas (2016),
tal auséncia de validade discriminante pode ter sido de-
corrente da interpretagio dos itens em relagio a lingua-
gem utilizada em inglés. Essas limitacdes metodoldgicas
indicam que os pesquisadores devem estar atentos a se-
le¢io de suas amostras, as possiveis diferengas culturais,
bem como 2 adequagio da linguagem utilizada na cons-
trugio dos itens 2 cultura local.

Observa-se ainda que, dos sete estudos de adaptagio
transcultural das medidas de job crafting, apenas um estudo
(Nielsen et al., 2017) investigou a invariincia de medi-
da do instrumento JCRQ (Nielsen & Abildgaard, 2012),
em quatro paises (i.e., China, Espanha, Taiwan ¢ Reino
Unido), por meio da Anilise Fatorial Confirmatéria
Multigrupo (AFCMG). Tal técnica permite avaliar em que
medida a configuragio e os parimetros do instrumento sio
invariantes para diferentes populagdes simultaneamente
(Damdsio, 2013), ou seja, até que ponto os respondentes
de diferentes culturas interpretam a medida de maneira
conceitualmente similar. Nielsen et al. (2017) testaram
trés modelos de invariincia (i.e., invariAncia configural, in-
varidncia métrica e invariincia escalar) do JCRQ por meio
comparagOes de amostras cruzadas. Constatou-se invari-
iAncia configural na comparagio das amostras dos quatro
paises e invariincia métrica entre respondentes do Reino
Unido, Espanha e Twaian (Nielsen et al., 2017). Apesar
da avaliagio da invariincia de medida ser considerada um
aspecto crucial para a validagio de instrumentos em estu-
dos transculturais e a AFCMG um importante recurso no
refinamento de medidas (Damisio, 2013), constatou-se
uma baixa producio de estudos de validagio transcultu-
ral de medidas de job crafting com condugio da AFCMG.
Tal ocorréncia pode ser devido a dificuldade de acesso aos
dados para a comparagio de amostras de diferentes pai-
ses. Portanto, existem oportunidades de pesquisas futuras
para avaliagio da invaridncia de medida das medidas de

job crafting a partir da colaboracio entre pesquisadores no
compartilhamento de suas amostras.

Conclui-se que o construto do job crafting é mensu-
rével de forma vilida e precisa. As diferentes medidas de
job crafting seguem os padrdes internacionais de valida-
de e precisio e representam um importante avanco nos
recursos metodoldgicos para poder alcangar objetivos de
pesquisa mais amplos. A escolha da medida de job crafting
dependera dos objetivos do pesquisador e da conceitu-
alizagio do construto adotada. Provavelmente, traba-
lhos empiricos com enquadramento teérico no modelo
RDT (Bakker & Demerouti, 2007) operacionalizem o job
crafting em termos de comportamentos de redesenho
orientados i otimizagio de recursos e demandas no tra-
balho e, por essa razio, optem por avalid-lo com a JCS
(Tims et al., 2012) ou com a JCRQ (Nielsen et al., 2016).
Estudos que busquem investigar mudangas no significa-
do do trabalho e na construg¢io de identidades mais posi-
tivas nele poderao formular o job crafting como mudangas
tangiveis nas caracteristicas do trabalho e mudancas in-
tangiveis nas percepcoes sobre o trabalho (Lichtenthaler
& Fischbach, 2016). Estudos nessa perspectiva provavel-
mente optem pelo JCQ (Slemp & Vella-Brodrick, 2013)
ou pela JCS (Niessen et al., 2016).

Pesquisadores brasileiros podem contar com duas
medidas adaptadas e validadas para esse contexto, sendo
que ambas medem o job crafting de maneira qualitativa-
mente diferente. A Escala de Comportamentos de Redesenho
no Trabalho (Chinelato et al., 2015) operacionalizou o
construto de acordo com a formulagio teérica de Tims
e Bakker (2010). A Escala de Agoes de Redesenho no ‘Trabalho
(Pimenta de Devotto, 2016) operacionalizou o job crafting
de acordo com o modelo teérico Wrzesniewski ¢ Dutton
(2001). Conclui-se que existem bases psicométricas para
verificar o desenvolvimento de a¢des de redesenho no
trabalho no contexto brasileiro por meio de pesquisas de
interveng¢io que avaliem o efeito dessas agdes para indivi-
duos e organizagoes.

Dado a complexidade do contexto de trabalho no
mundo, marcado pelo aumento da incerteza e da inter-
dependéncia entre as fungdes (Grant & Parker, 2009)
e pela necessidade de adaptar e inovar continuamente
(Janssen, Van de Vliert, & West, 2004), a perspectiva do
job crafting ganha proeminéncia ao enfatizar o papel ativo
dos individuos na construgio do seu préprio trabalho. A
pesquisa empirica em job crafting podera fazer promisso-
ras contribuigdes para ajudar a construir um mundo com
trabalhadores mais autdénomos, engajados, produtivos,
inovadores ¢ sauddveis.
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