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Suporte à aprendizagem e desempenho no trabalho:  
modelo de mediação moderada

Érika Guimarães Soares de Azevedo Andrade. Universidade Salgado de Oliveira
Felipe Valentini. Universidade São Francisco

Resumo
Essa pesquisa propõe analisar um modelo de compreensão do desempenho no trabalho por meio da inteligência, suporte 
à aprendizagem, job crafting e complexidade subjetiva da tarefa. Participaram 250 funcionários de empresas públicas e 
privadas (71% do sexo masculino, idade média de 23,7 anos, DP = 4,8). A relação entre a inteligência e o desempenho não foi 
estatisticamente significativa. O job crafting mediou a relação entre o suporte à aprendizagem e o desempenho. Ademais, essa 
mediação foi moderada negativamente pela complexidade da tarefa. Assim, o suporte à aprendizagem oferece ao trabalhador 
a possibilidade de redesenhar o seu trabalho, que, por sua vez respalda o desempenho. Ademais, a complexidade da tarefa 
diminui a dependência do suporte à aprendizagem para que esse redesenho ocorra.
Palavras-chave: desempenho no trabalho; inteligência; aprendizagem; organizações.

Abstract
Learning support and job performance: model of moderate mediation. This research aims to test a model to explain the job 
performance by intelligence, learning support, job crafting, and subjective task complexity. Participants were 250 employees 
from different public and private companies (71% were male; age average was 23.7 years old, SD = 4.8). The relationship 
between intelligence and job performance was not statistically significant.  The relationship between learning support and job 
performance was mediated by job crafting, and this mediation was moderated (negatively) by the task complexity. Therefore, 
the learning support by the company give to the employee the possibility of work redesign, which supports the job performance 
enhancement. Furthermore, the task complexity reduces the liability on the learning support to redesign the work.
Keywords: job performance, intelligence, learning, organization.

Resumen
Apoyo al aprendizaje y desempeño en el trabajo: modelo de mediación moderada.  Esta investigación propone analizar un modelo 
de comprensión del desempeño en el trabajo a través de la inteligencia, el apoyo al aprendizaje, el trabajo y la complejidad 
subjetiva de la tarea. Participaron 250 funcionarios de empresas públicas y privadas (71% del sexo masculino, edad media de 
23,7 años, DP = 4,8). La relación entre la inteligencia y el desempeño no fue estadísticamente significativa. El rediseño en el 
trabajo medió la relación entre el soporte al aprendizaje y el rendimiento. Además, esa mediación fue moderada negativamente 
por la complejidad de la tarea. Así, el soporte al aprendizaje ofrece al trabajador la posibilidad de rediseñar su trabajo, que a 
su vez respalda el desempeño. Además, la complejidad de la tarea disminuye la dependencia del soporte al aprendizaje para 
que ese rediseño ocurra.
Palabras clave: rendimiento en el trabajo; inteligencia; aprendizaje; organizaciones.
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O desempenho no trabalho é um construto ampla-
mente estudado por diversas áreas do conhecimento, e 
pode ser entendido, de modo geral, como um conjunto 
de ações ou comportamentos executados pelo indiví-
duo para alcançar um resultado desejado na organização 
(Sonnentag & Frese, 2002). Nesta perspectiva teórica, des-
taca-se a distinção entre o desempenho e o resultado do 
trabalho. O desempenho refere-se, especificamente, aos 
comportamentos executados pelos indivíduos para alcan-
çar algum resultado; e os resultados, por sua vez, represen-
tam as consequências desses comportamentos realizados. 
Mesmo que grande parte dos estudiosos em desempenho 
no trabalho reconheçam a necessidade de se fazer uma 
separação entre esses dois conceitos, ainda não existe 
um consenso na literatura sobre qual desses dois aspec-
tos deveria ser denominado desempenho (Sonnentag & 
Frese, 2002).

Pode-se ainda, associar ao desempenho no tra-
balho a noção de competência profissional. O termo 
competência pode ser entendido como um conglome-
rado de conhecimentos, habilidades e atitudes que são 
necessários para a realização de uma tarefa dentro de 
um ambiente organizacional, sendo uma variável ante-
cedente do desempenho. O conhecimento está relacio-
nado às informações acumuladas que foram assimiladas 
e organizadas pelo indivíduo e que o fazem compreender 
o meio em que está inserido. Já a habilidade está relacio-
nada com a capacidade que o indivíduo tem de aplicar 
de maneira produtiva o conhecimento adquirido com o 
objetivo de alcançar um objetivo desejado. E por fim a 
atitude, refere-se aos aspectos sociais, afetivos relacio-
nados ao trabalho e que podem interferir no comporta-
mento do indivíduo em relação às pessoas, às escolhas 
e interesses (Brandão, Guimarães, & Borges-Andrade, 
2001). Para que o desempenho seja competente ele deve 
ser compatível com os valores organizacionais de eficiên-
cia e eficácia, com as metas e os objetivos da empresa. 
Dessa maneira, um trabalhador com alto desempenho é 
aquele que demonstra as competências ou conhecimen-
tos e as habilidades almejados no trabalho e que vão ao 
encontro dos padrões estabelecidos pela empresa num 
período de tempo (Abbad, Freitas, & Pilati, 2006).

Ainda que muito importante e necessária, a com-
petência profissional não é suficiente para se alcançar 
os resultados almejados dentro da organização, uma vez 
que o desempenho é multideterminado, ou seja, recebe 
influências de vários fatores como atributos relaciona-
das ao nível de escolaridade, idade, sexo, bem como 
características de relações interpessoais, do ambiente 
de trabalho e da própria organização como um todo 

(Sonnentag & Frese, 2002). Diante disso, entende-se 
que o desempenho está diretamente ligado às compe-
tências do indivíduo, e estas estão relacionadas a diver-
sos fatores como o domínio da tarefa, as capacidades 
cognitivas, a motivação para se executar uma tarefa e 
também no suporte da organização (Abbad et al., 2006).

Considerando o desempenho como multifacetado, 
é possível compreendê-lo por meio do modelo de inibi-
dores e facilitadores (Avolio & Waldman, 1990). Nessa 
perspectiva, o desempenho no trabalho é influenciado 
por três fatores: (i) ambientais, que apontam para o con-
texto no qual o indivíduo está inserido, (ii) motivacionais, 
que se apresentam como desejos que impulsionam o 
indivíduo a alcançar um objetivo, e (iii) fatores de capa-
cidade, que estão relacionados com as competências do 
indivíduo para desenvolver uma determinada função. 
No contexto deste modelo, o foco primário é o estudo 
da influência dos aspectos temporais e evolutivos do 
desempenho. Sugere-se que as relações entre desem-
penho e seus antecedentes (ambientais, motivacionais 
e de capacidade) sejam alterados em função do tempo. 
Diante disso, o presente estudo tem por objetivo testar 
um modelo de compreensão entre variáveis ambientais/
contextuais (Suporte à aprendizagem e complexidade 
da tarefa), motivacionais (job crafting) e de capacidade 
(Inteligência) em relação ao desempenho do trabalho.

A variável suporte à aprendizagem pode ser enten-
dida como algo que propicia, dá força e sustentação para 
que a aprendizagem possa acontecer. Ressalta-se que a 
aprendizagem é um processo do indivíduo, porém depen-
dendo do ambiente organizacional em que esse indivíduo 
se encontra, este processo pode ser reforçado ou mini-
mizado. Nesse contexto, o suporte à aprendizagem pode 
partir dos gestores, da equipe de trabalho, dos colegas ou 
pares, mesmo que em áreas diferentes. Dessa maneira, o 
apoio da chefia, o companheirismo, a acessibilidade aos 
recursos disponíveis pela organização e a ajuda dos cole-
gas propiciam uma transmissão dos protocolos organiza-
cionais estimulando o suporte à aprendizagem. Estudos 
realizados por Abbad, Loiola, Zerbini e Borges-Andrade 
(2013) demostram que ambientes em que o suporte à 
aprendizagem não se faz presente, o desempenho do 
indivíduo é impactado negativamente.

O suporte à aprendizagem pode ser definido como 
um conjunto de ações das pessoas envolvidas na organi-
zação, ou seja, colegas de trabalho, chefia, terceirizados, 
fornecedores, clientes e tudo que envolve o ambiente 
para que a aprendizagem ocorra. Dessa forma, esta variá-
vel pode ter inúmeras motivações, como por exemplo, 
necessidades pessoais ou necessidades relacionadas ao 
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trabalho, sendo percebido pelo trabalhador em qualquer 
etapa do processo de aprendizagem (Dennen & Wang, 
2002). De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004) 
e Garrick (1998), dentro das organizações os indivíduos 
aprendem o tempo todo, seja por meio da aprendizagem 
informal ou da aprendizagem formal, mas que para isso 
aconteça é necessário que se tenha um suporte à aprendi-
zagem eficaz. Esse suporte envolve a percepção do indiví-
duo em observar e sentir como o seu ambiente de traba-
lho dificulta seu processo de aprendizagem. Diante disso, 
a análise do suporte à aprendizagem pode ser compreen-
dida no sentido de verificar como o indivíduo percebe esse 
suporte em relação à chefia e aos colegas ou pares de tra-
balho e de que forma o suporte à aprendizagem impacta 
no desempenho desse funcionário.

Um estudo realizado por Coelho Junior (2009) ava-
liou a relação entre suporte à aprendizagem informal e o 
desempenho individual, os resultados evidenciaram que 
as percepções coletivas dos colegas de trabalho em rela-
ção à aprendizagem contribuíram de forma significativa 
para a promoção do desempenho. Foi apontada uma 
necessidade de se propiciar, por parte dos gestores e 
líderes, um ambiente de trabalho favorável às relações 
psicossociais entre os colegas, para que o conhecimento 
possa ser compartilhado, o que torna o aprendizado e 
consequente desempenho mais efetivo. Diante desse 
contexto, um dos objetivos deste estudo é verificar a 
relação entre o suporte à aprendizagem e o desempenho 
no trabalho. Nesse caso, a hipótese 1 (H1) sustenta que o 
suporte à aprendizagem apresenta uma relação positiva 
e significativa com o desempenho no trabalho.

Outra variável analisada na presente pesquisa é 
a inteligência (variável de capacidade). Esse construto 
está relacionado com a capacidade do indivíduo para 
resolução de problemas, seja utilizando conhecimentos 
já existentes ou o próprio raciocínio (Valentini & Laros, 
2014). Nesse contexto, um estudo realizado por Colom, 
Martinez-Molina, Shin e Santacreu (2010) apresentou a 
relação entre as variáveis inteligência, memória de traba-
lho e desempenho multitarefas. A variável desempenho 
multitarefas é uma das habilidades exigidas no contexto de 
uma sociedade que convive com alta tecnologia, análises 
de ofertas de emprego ressaltam a relevância da multita-
refa para várias ocupações, como pilotos de aeronaves, 
motoristas de ônibus escolar ou supervisores de combate 
a incêndios (Colom et al., 2010) Neste estudo verificou-se 
uma correlação moderada positiva entre as variáveis inte-
ligência e memória de trabalho. Verifica-se também uma 
correlação positiva, alta, entre a memória de trabalho e 
desempenho (multitarefas). No que se refere à inteligência 

e a desempenho (multitarefas) a correlação é fraca. Os 
autores indicam que a memória de trabalho, que é um dos 
principais componentes da inteligência, se relacionou com 
o desempenho, uma vez que essa função cognitiva básica 
pode facilitar a realização de diversas tarefas com maior 
rapidez aumentando sua capacidade multitarefas.

A relação entre habilidades cognitivas e desem-
penho no trabalho também tem sido estudada por meio 
de outras variáveis operacionais, como, por exemplo, 
o salário recebido (como um proxy do desempenho). 
Bergman, Ferrer-Wreder e Zukauskiene (2015) compa-
raram, entre outros aspectos, os salários de grupos de 
pessoas com diferentes escores de inteligência (QI). As 
análises realizadas indicaram que a inteligência apre-
sentou impacto positivo na remuneração. Ademais, a 
inteligência esteve positivamente associada à probabi-
lidade de ocupar cargos de alta complexidade.

Nesse contexto, o presente estudo também busca 
avaliar a relação direta entre a inteligência e o desempe-
nho do trabalho. Como hipótese 2 (H2), prevê-se uma rela-
ção positiva e fraca entre o desempenho e a inteligência.

Ainda no contexto do modelo de inibidores e faci-
litadores do desempenho, a literatura tem indicado que 
variáveis motivacionais influenciam significativamente o 
desempenho do trabalho (Abbad et al., 2006; Sonnentag 
& Frese, 2002). Nesse sentido, é possível destacar o efeito 
positivo do job crafting ou redesenho no trabalho. Ele cor-
responde a um conjunto de comportamentos empreendi-
dos por um trabalhador no intuito de ajustar as atividades 
laborais às suas preferências, motivações, habilidades e 
competências (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Pode ser 
visto também como um processo no qual a organização 
busca encontrar no funcionário um comportamento proa-
tivo que demonstre suas capacidades, habilidades, conhe-
cimentos específicos para resolver suas tarefas e alcançar 
suas metas, gerando impactos no indivíduo, no grupo 
em que está envolvido e na própria organização (Grant & 
Parker, 2009).

Em estudos realizados por Gordon, Demerouti, Le 
Blanc e Bipp (2015) foram evidenciadas relações entre 
o job crafting e o desempenho no trabalho de funcio-
nários americanos e holandeses da área de saúde. Os 
autores verificaram que existem algumas estratégias 
de redesenho no trabalho, como a busca de recursos 
e a busca de desafios. Na Holanda a correlação entre 
a busca de desafios/mudanças com o desempenho de 
tarefa foi de 0,06 e a busca de recursos com o desem-
penho de tarefa foi de 0,25, enquanto que nos Estados 
Unidos a correlação também foi positiva para a busca 
de desafios/mudanças em relação ao desempenho de 
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tarefas foi de 0,26 e a busca de recursos com o desem-
penho de tarefa foi de 0,14. Em contrapartida, a redu-
ção das demandas de trabalho demonstrou uma corre-
lação negativa com o desempenho de tarefa, sendo de 
-0,43 para a Holanda e de -0,05 para os Estados Unidos.

No entanto, é possível que a relação entre o job 
crafting, desempenho e suporte à aprendizagem seja 
mais complexa do que as já investigadas na literatura. 
Hipoteticamente, aspectos ambientais podem explicar os 
comportamentos de redesenho no trabalho e, consequen-
temente, aumentar o desempenho no trabalho. Assim, o 
presente estudo tem como um de seus objetivos verificar 
o efeito de mediação do job crafting na relação entre o 
suporte à aprendizagem e o desempenho do trabalho. 
Dessa maneira, é possível verificar que se a organização 
apresenta um suporte à aprendizagem, no qual o traba-
lhador tem acesso às informações e tem a possibilidade de 
estabelecer relações que promovam a aprendizagem, ele 
consequentemente se torna mais criativo, proativo, moti-
vado apresentando maior disponibilidade em redesenhar 
o seu trabalho. Esse comportamento consequentemente 
resultará em um maior desempenho, evidenciando o 
efeito de mediação do job crafting. Com isso, a hipótese 3 
(H 3) deste estudo prevê que o job crafting apresenta um 
efeito de mediação na relação entre o suporte à aprendi-
zagem e o desempenho.

A última variável presente no modelo do presente 
estudo é a complexidade subjetiva da tarefa (variável 
de capacidade). Mangos e Steele-Johnson (2001) apre-
sentaram vários conceitos dessa variável como por 
exemplo: (i) uma tarefa complexa é aquela que exige 
maior demanda de atividades cognitivas de seu execu-
tor; (ii) a complexidade da tarefa pode ser entendida 

também como o resultado do raciocínio, da atenção, da 
memória, das exigências de informações atribuídas à 
estrutura da tarefa sobre o seu aprendiz; (iii) a comple-
xidade da tarefa está diretamente ligada às exigências 
de raciocínio e aos recursos de resolução de problemas. 
Nesse sentido, a complexidade da tarefa realizada pelo 
indivíduo pode ter relação direta e indireta com o seu 
desempenho. Por exemplo, um técnico administrativo 
com alto desempenho, cuja função principal seja ava-
liar um indicador de mercado qualquer, pode ter seu 
desempenho reduzido, caso tenha que tomar decisões 
com base em diversos indicadores e variáveis ambien-
tais e pessoais. Por outro lado, nesse mesmo exemplo, o 
trabalhador pode não diminuir o seu desempenho caso 
tenha apoio e suporte à aprendizagem da nova tarefa.

Nesse sentido, esse estudo também tem como 
objetivo verificar a relação indireta da complexidade da 
tarefa sobre o desempenho. Especificamente, buscar-se-á 
avaliar o efeito de moderação na relação entre o suporte 
à aprendizagem e o job crafting. Assim, a hipótese 4 (H4) 
prevê que complexidade da tarefa implica num efeito de 
moderação na relação entre o suporte à aprendizagem e 
o job crafting, e consequentemente no efeito de mediação.

Em resumo, esse estudo tem como objetivo geral 
testar um modelo de compreensão das relações entre 
as variáveis ambientais (suporte à aprendizagem), moti-
vacionais (job crafting) e de capacidade (inteligência e 
complexidade da tarefa) e o desempenho do trabalho. 
Ressalta-se que o modelo engloba a mediação do job 
crafting e a moderação da complexidade da tarefa. 
Ademais, tais relações não foram testadas simultanea-
mente por estudos prévios, ainda que já tenham sido 
investigadas as relações individuais.

Inteligência

H2H4

Desempenho no 
Trabalho

Complexidade
Subjetiva da 

Tarefa

H3H3

H1

Suporte à
Aprendizagem Job Crafting

Figura 1. Modelo de Compreensão do Desempenho e Hipóteses.
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Método

Participantes
Foi utilizado no presente estudo uma amostra 

de conveniência, com 250 trabalhadores de diferentes 
áreas. Desses participantes, 71% eram do sexo mas-
culino, com idade média de 23,7 anos (DP = 4,8). A 
maior parte dos participantes (84%) possuíam ensino 
superior incompleto e 86% recebiam remuneração de 
1 a 3 salários mínimos. Do total de participantes, 84% 
pertenciam a organizações privadas, dessas organi-
zações 24% eram do ramo de prestação de serviços, 
18% comércio, 15% indústria. O tempo atual de tra-
balho dos participantes apresentou uma média de 2,5 
anos (DP = 2,8) e o tempo total de trabalho apresen-
tou uma média de 4,9 anos (DP = 4,4). As informações 
foram obtidas via formulário de dados demográficos. 
Ressalta-se que o único critério de inclusão dessa 
amostra foi o fato de o respondente estar trabalhando 
há pelo menos um ano na mesma empresa, ainda que 
em cargos diferentes.

O tamanho de amostra (250 trabalhadores) foi 
suficiente para testar as hipóteses desse estudo. Por 
meio de Monte Carlo, simulou-se um modelo seme-
lhante ao da presente pesquisa, tendo configurado os 
efeitos entre as variáveis simuladas entre pequenos 
(0,20) e moderados (0,3). O modelo simulado foi repli-
cado 500 vezes e a taxa de detecção de efeitos verda-
deiramente positivos foi acima de 0,85 (i.e., poder esta-
tístico > 0,85).

Instrumentos
O instrumento utilizado para mensurar o efeito da 

inteligência foi o Teste de Raciocínio Abstrato e Espacial 
(TRAE), de Valentini (2013). A versão do (TRAE) para adul-
tos, é composta por 24 itens e tem como objetivo avaliar 
duas habilidades cognitivas específicas por meio de dois 
subtestes: raciocínio espacial (RE) e raciocínio abstrato 
(RA). O primeiro (RE) é destinado à avaliação das habi-
lidades viso-espaciais e de execução. O segundo (RA) 
está associado à resolução de problemas novos, para os 
quais o sujeito não tem conhecimento prévio. A aplicação 
deste instrumento tem um controle de tempo e duração 
máxima de 35 minutos. O indicador de precisão lambda 
2, para o escore total, foi igual a 0,76, no estudo original 
do instrumento Valentini (2013).

A avaliação do job crafting foi realizada utilizando 
a Escala de Comportamento de Redesenho no Trabalho, 
de Chinelato, Ferreira e Valentini (2015), composta por 

três dimensões: recursos estruturais; recursos sociais 
e demandas desafiadoras. A dimensão voltada para os 
recursos do trabalho, estruturais e sociais, estão rela-
cionadas a aspectos do ambiente de trabalho que são 
fundamentais para se alcançar uma meta desejada, esti-
mulando assim o crescimento do indivíduo, a aprendiza-
gem, o desenvolvimento e consequentemente gerando 
resultados positivos. As demandas desafiadoras repre-
sentam características do contexto laboral que são 
estressantes, mas que possuem o potencial de gerar 
ganhos futuros e também o desenvolvimento pessoal 
(Crawford, LePine, & Rich, 2010). Esse instrumento con-
tém 14 itens e uma escala de frequência de respostas 
que variam de um a cinco, um (nunca) e cinco (sempre), 
um exemplo de item é: “tento me desenvolver profissio-
nalmente”. O alfa variou de 0,71 a 0,82.

O suporte à aprendizagem foi mensurado pela 
Escala de Suporte à Aprendizagem (Coelho Junior, 
2009) em sua versão original, composta por 31 itens, 
que avaliam duas dimensões: suporte da chefia/uni-
dade de trabalho (alfa de 0,98) e suporte dos colegas 
(alfa de 0,97). Essa escala tem como objetivo identifi-
car a percepção do indivíduo em relação ao suporte ou 
apoio proveniente do chefe/unidade de trabalho e dos 
colegas/pares de trabalho em relação à aprendizagem 
e a aplicação de novas habilidades e conhecimentos. 
Utilizou-se, neste estudo, a versão reduzida desse ins-
trumento, composto por 12 itens, numa escala do tipo 
Likert de 11 pontos variando de 0 (nunca) a 10 (sempre). 
Um exemplo de item é: “Novas ideias são valorizadas”.

Para mensurar o desempenho, utilizou-
-se a Escala de Autoavaliação de Desempenho no 
Trabalho de Queiroga (2009), em sua versão redu-
zida (Andrade, Queiroga, & Valentini, 2016). A versão 
reduzida utilizada nesse protocolo é composta por 
duas dimensões (tarefa e contexto) com 10 itens a 
serem respondidos em uma escala de frequência de 
um a cinco pontos, sendo um (nunca) e cinco (sem-
pre). Um exemplo de item da escala reduzida é: “exe-
cuto adequadamente tarefas difíceis”. Na versão ori-
ginal, os alfas de Cronbach variaram de 0,88 e 0,82 
para os fatores de tarefa e contexto.

Para mesurar a complexidade, da tarefa foi uti-
lizada a Escala de Complexidade Subjetiva da Tarefa 
(Mangos & Steele-Johnson, 2001). Esta escala é do 
tipo likert, composta por quatro itens, com 7 pontos 
variando de um (discordo totalmente) a sete (concordo 
totalmente). Um exemplo de item dessa escala é: “As 
tarefas que costumo executar em meu trabalho são ... 
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difíceis de serem entendidas”. A confiabilidade da con-
sistência interna da escala foi de 0,72.

Procedimentos
A aplicação do questionário foi realizada de 

maneira presencial, contou com a participação de 250 
trabalhadores com diferentes tipos de profissões como: 
comerciantes, técnicos em informática, vendedores, téc-
nicos administrativos, professores de instituições públicas 
e particulares, enfermeiros. O tempo total de aplicação 
dos questionários foi de aproximadamente 50 minutos. 
O critério para participação nesse estudo era que o res-
pondente estivesse trabalhando ou estagiando há pelo 
menos um ano na mesma empresa ainda que em car-
gos diferentes. Todos os participantes eram voluntários e 
assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. 
Além disso, o projeto foi aprovado pelo Comitê de Ética 
em Pesquisa da universidade dos autores.

Análise de Dados
Os escores de cada variável do modelo foram 

estimados por meio da modelagem por equações estru-
turais. Para tanto, realizou-se uma análise fatorial con-
firmatória para cada variável. Tal estratégia foi adotada 
em função do tamanho da amostra e do número de 
parâmetros do modelo. Todas as análises fatoriais con-
firmatórias apresentaram indicadores de ajuste aceitá-
veis (CFI > 0,90 e RMSEA < 0,10).

Os modelos de relações foram testados por meio 
de path analysis. Para a composição das variáveis desses 
modelos, utilizou-se os escores fatoriais. Optou-se por 
essa estratégia para reduzir o número de variáveis tes-
tadas simultaneamente (caso fossem inseridos todos os 
itens das escalas, o modelo de mediação moderada con-
teria aproximadamente 100 variáveis). Os parâmetros 
dos modelos foram estimados por meio de Maximum 
Likelihood Robust (MLR), robusto a distribuições que 
não obedecem a curva gaussiana.

Atendendo-se às recomendações de Hayes 
(2013), inicialmente foram testadas as relações entre 
as variáveis independentes (suporte à aprendizagem 
e inteligência) e a variável dependente (desempe-
nho do trabalho), que deveriam ser significativas 
para a confirmação do modelo. Em seguida, a variá-
vel mediadora (job crafting) foi inserida no modelo, 
com o objetivo de verificar se as variáveis preditoras 
estavam relacionadas à variável mediadora e se esta 
estava relacionada à variável dependente. De acordo 
com Hayes (2013), o modelo é considerado media-
cional se houver uma redução na força da relação 

entre as variáveis preditoras e a variável dependente, 
com a entrada da variável mediadora e se os efei-
tos indiretos das variáveis independentes na variável 
dependente forem significativos. O erro padrão do 
efeito indireto da variável mediadora entre a variável 
independente e a variável dependente foi estimado 
por meio do procedimento bootstrap, com 500 rea-
mostragens. Utilizou-se o intervalo de confiança de 
95% dos efeitos diretos e indiretos. Para testar a 
moderação da variável complexidade da tarefa sobre 
os efeitos indiretos, foram criados termos de inte-
ração (i.e. multiplicação da variável explicativa e a 
moderadora). Tais termos de interação foram inseri-
dos no modelo final explicando a variável mediadora 
Job Crafting. Portanto o modelo final é um caso de 
teste de mediação moderada (para detalhes sobre o 
modelo de mediação moderada, sugere-se consultar 
Valentini, Mourão, & Franco (2018)). Todos os mode-
los testados são recursivos. As análises foram realiza-
das com o auxílio do software Mplus (versão 7.11).

Resultados
Na primeira etapa, testou-se o efeito de variá-

veis controle sexo e tipo de instituição que o par-
ticipante trabalha (instituição pública ou privada) 
sobre a variável desfecho principal, desempenho no 
trabalho, cujos coeficientes de regressão foram res-
pectivamente 0,17 e 0,02. No entanto, para ambos 
o erro padrão de estimativa foi alto (0,18 e 0,13), e 
consequentemente não é possível assumir que sejam 
efeitos estatisticamente diferentes de 0 (p > 0,05). 
Assim, essas variáveis de controle foram retiradas dos 
modelos subsequentes.

A primeira análise realizada nesse estudo foi tes-
tar a relação direta entre a variável inteligência (RA e RE) 
e o desempenho geral (Figura 2). Os resultados indica-
ram para relações negativas e não significativas (β entre 
-0,01 e -0,11; p > 0,05). Considerando que todos estes 
parâmetros de regressão não foram estatisticamente 
diferentes de zero, a variável inteligência foi removida 
dos modelos subsequentes.

No segundo passo, testou-se um modelo de rela-
ções diretas entre suporte à aprendizagem e o desem-
penho no trabalho (Figura 3). Esse modelo indicou 
relação significativa entre o suporte dos colegas e o 
desempenho (β = 0,27; p = 0,03). No entanto, a dimen-
são suporte da chefia não apresentou relação estatis-
ticamente significativa com o desempenho (β = 0,05;  
p = 0,68).
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Figura 2. Relação Direta entre a Inteligência (RA E RE) e o Desempenho no Trabalho. As Relações Não Foram Estatisticamente Significativas  
(p > 0,05). O Tracejado Indica Que as Variáveis Fazem Parte da Mesma Escala. χ2(gl)= 0 (0); Modelo Saturado.

Desempenho
no Trabalho

Inteligência

-0,01

-0,11

RA

RE

Figura 3. Relação Direta entre Suporte à Aprendizagem (Chefia e Colegas) e o Desempenho no Trabalho. A Relação entre Suporte à 
Aprendizagem (Colegas) e Desempenho no Trabalho Foi Estatisticamente Significativa (p < 0,05). O Tracejado Indica Que as Variáveis Fazem 
Parte da Mesma Escala. χ2(gl)=0 (0); Modelo Saturado.
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Para testar o efeito de mediação do job craf-
ting, as três dimensões que compõem essa variável 
foram inseridas no modelo. Salienta-se que os efei-
tos indiretos foram testados separadamente para a 
variável suporte da chefia (controlando o efeito direto 
do suporte dos colegas) e para o suporte de colegas 
(controlando o efeito direto do suporte da chefia). Na 
Figura 4 são apresentados os efeitos padronizados no 
modelo final de mediação. Salienta-se que os efeitos 
não significativos foram omitidos da Figura. 

No que se refere aos efeitos diretos entre 
suporte à aprendizagem e desempenho no trabalho, 
após a inserção das variáveis mediadoras relaciona-
das ao job crafting, tais efeitos não foram estatistica-
mente significativos. Assim, a mediação é completa. 
No que se refere aos efeitos indiretos, o modelo 

apresentou os seguintes parâmetros padronizados: 
(a): chefia→demandas→desempenho=0,08; (b):  
chefia→social→desempenho=0,05; (c): colegas-es-
trutura-desempenho = 0,18.

Por fim, testou-se a moderação da variável com-
plexidade subjetiva da tarefa sobre o efeito de media-
ção do job crafting (i.e. modelo de mediação mode-
rada). Esse modelo demonstrou que a complexidade 
da tarefa apresentou um efeito de moderação negativa 
na relação entre o job crafting demandas de desafio e 
o suporte à aprendizagem chefia de -0,11 (Figura 5). 
Os efeitos diretos entre a variável moderadora com-
plexidade da tarefa e a mediadora job crafting foram 
significativos, o que caracteriza um modelo de “quase 
moderação”. As estatísticas descritivas e matriz de cor-
relações estão disponíveis na tabela 1.
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Figura 4. Efeito de Mediação do Job Crafting (Demandas de Desafio, Recursos Sociais e Recursos Estruturais) Na Relação entre o Suporte à 
Aprendizagem (Chefia E Colegas) e o Desempenho do Trabalho. Todas as Relações Foram Estatisticamente Significativas (p < 0,05). O Tracejado 
Indica Que as Variáveis Fazem Parte da Mesma Escala. χ2(gl)=2,77 (5), p = 0,74.

Tabela 1. Estatísticas Descritivas e Matriz de Correlações

Correlações

Média DP Desempenho Intel_RA Intel_RE Suporte
colega

Suporte
chefia

JC
demandas

JC
rec soc

JC
rec est

desempenho -0,02 0,88

Intel_RA -0,01 0,80 -0,1

Intel_RE 0,00 0,79 -0,11 0,87*

Suporte colega 0,00 0,95 0,32* -0,07 -0,05

Suporte chefia 0,00 0,93 0,29* -0,04 -0,01 0,88*

JC_demandas -0,01 0,48 0,38* -0,11 -0,12 0,30* 0,34*

JC_rec_soc -0,01 0,52 0,37* -0,13 -0,16* 0,22* 0,28* 0,57*

JC_rec_est -0,01 0,65 0,61* -0,07 -0,1 0,31* 0,28* 0,13* 0,14*

Complex_tarefa 0,00 0,88 0,11 -0,05 -0,11 0,16* 0,13 0,19* 0,17* 0,01

Notas. As variáveis foram obtidas por meio da estimação de escores fatoriais.

DP= Desvio padrão; Intel_RA= Teste de raciocínio abstrato; Intel_RE= Teste de raciocínio espacial; JC_demandas= Job Crafting, dimensão demandas desafiadoras; JC_rec_soc= Job 
Crafting, dimensão recursos sociais; JC_rec_est= Job Crafting, dimensão recursos estruturais.
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Job Crafting
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Desempenho
no Trabalho

0,21
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0,57

Suporte à
Aprendizagem
(Chefia)

Suporte à
Aprendizagem
(Colegas)
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Aprendizagem

Jop Crafting

0,32

-0,11 0,13

0,17
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Job Crafting
(Demandas de
Desafio)

Job Crafting
(Recursos
Sociais)

Job Crafting
(Recursos
Estruturais)

Complexidade
da Tarefa

Figura 5. Modelo Final de Mediação Moderada: Efeitos Indiretos entre Suporte à Aprendizagem, Job Crafting e Desempenho no Trabalho; e 
Efeito Moderador da Complexidade da Tarefa. Todas as Relações Foram Estatisticamente Significativas (p < 0,05). O Tracejado Indica Que as 
Variáveis Fazem Parte da Mesma Escala. χ2(gl)=17,28 (16), p = 0,37.

Discussão
O presente estudo teve como objetivo verificar 

as relações entre as variáveis suporte à aprendizagem 
(chefia e colegas), inteligência, job crafting (demandas 
de desafio, recursos sociais e recursos estruturais) e 
complexidade subjetiva da tarefa com o desempenho 
no trabalho. Além disso, buscou-se avaliar o papel 
mediador do job crafting na relação entre o suporte 
à aprendizagem e o desempenho e também o papel 
moderador da complexidade da tarefa na relação do 
suporte à aprendizagem com o job crafting. Os resul-
tados oferecem suporte a um modelo de mediação 
moderada.

Os achados obtidos demonstraram que o 
suporte à aprendizagem, influencia positivamente o 
desempenho no trabalho, tanto na dimensão colegas 
quanto na chefia, corroborando assim com a hipó-
tese 1 deste estudo. Esses resultados vão ao encon-
tro do estudo realizado por Coelho Junior (2009), que 

também apontou evidências de relações positivas e 
significativas entre a percepção de suporte à apren-
dizagem e o desempenho no trabalho; no referido 
estudo os coeficientes de regressão das variáveis 
agregadas suporte à aprendizagem dos colegas é de 
0,041. Nesse caso, os resultados demonstraram que 
as percepções coletivas percebidas pelos colegas de 
trabalho em relação à aprendizagem contribuíram de 
forma significativa para a promoção do desempenho. 
Dessa forma, foi verificada uma necessidade de se pro-
piciar, a partir dos gestores e líderes um ambiente de 
trabalho que estimulasse o apoio às relações psicos-
sociais entre os colegas, instigando também o apren-
dizado em grupo para que o conhecimento pudesse 
ser compartilhado, tornando o desempenho mais efe-
tivo. Os coeficientes apresentados por Coelho Junior 
(2009) não são padronizados, e portanto não podem 
ser comparados diretamente com os indicadores do 
presente estudo, que são padronizados; diante disso 
ambos estudos, cada um com seu método, indicam 
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uma relação positiva entre o suporte à aprendizagem 
e o desempenho no trabalho.

Para além dos estudos anteriores, a presente 
pesquisa buscou ampliar a complexidade do modelo, 
por meio de testes de efeitos diretos e indiretos de 
outras variáveis sobre o desempenho. Nesse sentido, a 
inteligência não apresentou uma relação direta com o 
desempenho no trabalho, não corroborando, assim, a 
hipótese 2. Ainda que estudos demonstrem evidências 
de relações positivas e significativas entre a inteligência 
e o desempenho (Barros, Kausel, Cuadra, & Diaz, 2014; 
Colom et al., 2010; Kuncel, Rose, Ejiogu, & Yang, 2014), 
para esse banco de dados, os resultados não se con-
firmaram. Uma possível explicação para este fato é de 
que a mensuração do desempenho não tenha levado 
em consideração as competências do indivíduo, que 
levam ao desempenho no trabalho. Dessa forma uma 
possibilidade de análise, seria verificar a relação entre 
as competências do indivíduo e a inteligência na expli-
cação do desempenho no trabalho.

Outra hipótese plausível se refere às diferenças 
nas tarefas dos instrumentos: autorrelato para desem-
penho, e itens certo-ou-errado para a inteligência. De 
fato, nem sempre, a auto-avaliação de desempenho 
está associada às notas acadêmicas (Kyllonen & Kell, 
2018). Diferenças individuais de personalidade podem 
super ou subestimar a autopercepção e, consequen-
temente enviesar as correlações com o real desempe-
nho. Essa relação também pode ser compreendida sob 
o efeito Dunning-Krueger (Kruger & Dunning, 1999), 
que aponta para uma tendência de superestimação da 
autopercepção de desempenho por pessoas com baixas 
habilidades. Nesse contexto, pesquisas futuras podem 
tentar controlar esse efeito sobre o relato de desem-
penho inserindo, por exemplo, faking items, cujo con-
teúdo seja inexistente. Um exemplo de item fake para 
desempenho no trabalho: “Planejo o meu trabalho defi-
nindo prioridades e estruturas heterogêneas comple-
xas”. Nesse exemplo, o trecho “estruturas heterogêneas 
complexas”, embora não tenha sentido técnico (parte 
fake do item), pode ser endossado por participantes 
com baixa percepção sobre o seu real desempenho 
ou que estejam superestimando-o. Ao controlar esse 
efeito, em pesquisas futuras, é possível que a relação 
da inteligência com o autorrelato de desempenho seja 
melhor estimada.

A literatura em psicologia organizacional tem 
demonstrado que variáveis motivacionais relacionadas 
ao indivíduo, como é o caso do job crafting, também 

apontam para relações positivas com o desempenho no 
trabalho (Devotto & Machado, 2017). Nesse sentido é 
importante salientar que as competências do indivíduo 
estão relacionadas a suas habilidades, conhecimentos 
e atitudes sendo essenciais para que o mesmo consiga 
ajustar suas atividades laborais às suas habilidades, pre-
ferências a fim de redesenhar o seu trabalho e buscar as 
metas organizacionais almejadas (Brandão et al., 2001). 
De acordo com os resultados do presente estudo, o job 
crafting apresentou um efeito de mediação na relação 
do suporte à aprendizagem com o desempenho no tra-
balho, confirmando assim a hipótese 3. Dessa maneira, 
considerando os fatores que compõem a variável job 
crafting, foi verificado que o suporte chefia impacta 
positivamente os fatores (i) demanda de desafio e (ii) 
recursos sociais, que por sua vez impactam positiva-
mente o desempenho. Ademais o suporte à aprendiza-
gem colegas impacta o job crafting recursos estruturais 
que por sua vez impacta o desempenho.

Esses resultados verificaram um efeito de media-
ção do job crafting em relação ao suporte à aprendi-
zagem e ao desempenho; nesse sentido quanto mais 
o funcionário redesenha suas atividades laborais e 
promove mudanças em seu trabalho estimulando 
suas competências, mais ele busca novos conhecimen-
tos o que impacta positivamente em seu desempe-
nho. Diante disso, em um estudo realizado por Tims, 
Bakker e Derks (2014), evidenciaram que, assim como 
o job crafting, outras variáveis motivacionais, como por 
exemplo o engajamento no trabalho, também podem 
apresentar um efeito de mediação na relação entre a 
autoeficácia e um comportamento consequente do 
indivíduo, como é o caso do desempenho. Dessa forma 
alterações no redesenho do trabalho, no engajamento, 
na motivação do funcionário podem aparecer em fun-
ção de mudanças vivenciadas no dia a dia e que podem 
ser relacionadas às demandas. Diante disso, indivíduos 
que possuíam mais acesso a diversos tipos de recur-
sos, apresentaram maior capacidade de enfrentar as 
demandas de trabalho, fazendo com que a utilização 
dos recursos promovesse comportamentos motivacio-
nais no trabalhador capazes de produzir mais resulta-
dos positivos, melhorando o desempenho. Os autores 
verificaram que os funcionários que dispunham de mais 
comportamentos de autoeficácia apresentavam maior 
vontade de aprender e buscar novos conhecimentos 
modificando e redesenhando suas atividades laborais, 
o que impactou diretamente na melhoria do desempe-
nho do trabalho.
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Os resultados do presente estudo também corro-
boram com o estudo realizado por Gordon et al. (2015); 
os autores constataram que as estratégias de redese-
nho no trabalho, como a busca de recursos e a busca de 
desafios, ainda que em diferentes contextos geográfi-
cos e culturais, apresentaram correlações positivas em 
relação ao desempenho de tarefa. Em contrapartida, a 
redução das demandas de trabalho demonstrou uma 
correlação negativa com o desempenho de tarefa.

Em estudo longitudinal, Petrou, Demerouti e 
Schaufeli (2015) avaliaram as relações entre o job cra-
fting e a mudança organizacional e o desempenho. No 
estudo, o job crafting foi mensurado por meio da obser-
vação das respostas dos funcionários às mudanças orga-
nizacionais. Os resultados indicaram, que os indivíduos, 
inseridos num contexto de mudança, reagiram redese-
nhando seu trabalho por meio da busca de recursos e 
também por meio da busca de mudanças. Ademais, os 
resultados também apontaram para correlações positi-
vas entre a busca de recursos, a busca de mudanças, e 
o desempenho de tarefa; bem como correlações nega-
tivas entre a redução de demandas de desafios (um dos 
fatores do job crafting) e o desempenho. Em resumo, os 
resultados do presente estudo corroboram os de estu-
dos anteriores e são coerentes com o modelo de inibi-
dores e facilitadores do trabalho de Avolio e Waldman 
(1990) pois aspectos ambientais (de suporte à aprendi-
zagem) deram suporte aos comportamentos proativos 
de redesenho no trabalho, que por sua vez influencia-
ram o desempenho.

E por fim, os resultados apresentaram um efeito 
de moderação negativa da complexidade subjetiva da 
tarefa na relação entre o job crafting (demandas de 
desafio) e o suporte à aprendizagem (chefia) que con-
firmam a hipótese 4, o que demostra que a relação 
entre o suporte e o job crafting é mais acentuada entre 
os trabalhadores que percebem suas atividades como 
de baixa complexidade. Os resultados também indicam 
que os indivíduos que conseguem melhor redesenhar o 
seu trabalho são aqueles que também percebem suas 
tarefas como complexas. Ou seja, quanto mais comple-
xas as tarefas desempenhadas, menor é a dependência 
do suporte da chefia para que ocorra o redesenho no 
trabalho.

Hipoteticamente, esse processo pode estar asso-
ciado à autonomia no trabalho: quando presente no 
indivíduo dentro da organização, pode trazer inúme-
ros benefícios tanto para o funcionário quanto para a 
empresa. Dessa forma, evidencia-se que a participação 

e o envolvimento do indivíduo com seu trabalho, esti-
mula suas competências e habilidades, resultando 
em mudanças capazes de promover o desempenho 
(Sant’anna, Moraes, & Kilimnik, 2005).

Conclusões
Esta pesquisa teve como objetivo testar um 

modelo de compreensão do desempenho no trabalho. 
Diante dos resultados obtidos, foi possível verificar que 
esse estudo avança em relação à literatura, pois apre-
senta um modelo de relações complexas entre as variá-
veis suporte à aprendizagem (ambiental), job crafting 
(motivacional) e a complexidade da tarefa (ambiental) 
em relação ao desempenho no trabalho. Nesse sentido, 
o presente estudo verificou que a relação entre a variá-
vel suporte à aprendizagem e o desempenho pode ser 
melhor explicada por um efeito indireto do job crafting. 
Ou seja, empresas que oferecem maior suporte à apren-
dizagem também são aquelas nas quais o indivíduo se 
sente mais livre para redesenhar o seu trabalho; e essa 
relação também está associada a um maior desempe-
nho no trabalho. Portanto, o suporte oferece subsídios 
para o desenvolvimento no trabalho, que por sua vez 
respalda o desempenho. No entanto, o ambiente de tra-
balho (suporte à aprendizagem), por si, não explica, de 
maneira direta, o desempenho.

Ademais, toda essa relação complexa é mode-
rada pela complexidade subjetiva da tarefa. De maneira 
geral, a relação entre o suporte e o redesenho é maior 
entre os trabalhadores que desempenham tarefas 
menos complexas. Além disso, há uma relação posi-
tiva entre a complexidade e o redesenho no trabalho. 
Nesse sentido, é possível, hipoteticamente, que os tra-
balhadores engajados em tarefas mais complexas já 
tenham autonomia suficiente no trabalho para redese-
nharem suas tarefas, dependendo menos do suporte da 
empresa à aprendizagem. Em resumo, quanto maior é 
a complexidade subjetiva da tarefa, maior é o redese-
nho no trabalho e menor é a dependência do suporte à 
aprendizagem para que esse redenho ocorra.

No que se refere às limitações do estudo, a utili-
zação de uma amostra por conveniência limita a gene-
ralização dos resultados, visto que a aplicação dos ins-
trumentos foi realizada somente em uma cidade do 
estado do Rio de Janeiro. Outro fator de limitação foi o 
tamanho da amostra. Os instrumentos utilizados para 
mensuração das variáveis foram escalas de autorre-
lato, é importante lembrar que nem sempre o que é 
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relatado pelos respondestes condizem exatamente com 
a realidade, o que consta também como um limitador 
da pesquisa.

Para uma agenda futura, seria interessante 
ampliar o número de participantes e a diversificação 
das localidades a serem aplicadas a fim de se ter maior 
variabilidade das respostas. Indica-se também, em estu-
dos futuros, incluir algum método de controle de viés 
de resposta a fim de diminuir os efeitos do método rela-
cionado ao autorelato. Além disso, considerando que 
o modelo apresenta variáveis de diferentes níveis de 
análise (indivíduos e contexto), pesquisas futuras pode-
riam realizar estudos multiníveis ponderando a percep-
ção do indivíduo quanto ao suporte à aprendizagem 
(nível individual) e a percepção agregada do suporte 
(nível contextual) na estimação dos efeitos indiretos e 
de interação evidenciados no presente estudo. Nesse 
contexto, estudos multiníveis poderiam lançar luz sobre 
o quanto dos efeitos dizem respeito, de fato, ao suporte 
da empresa ou se referem às percepções individuais. 
Ademais, o que é mais importante para o job crafting 
e o desempenho: a percepção do suporte (nível indivi-
dual) ou o suporte efetivo (nível organizacional)?
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