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Apresentação 

 Cada vez mais as pessoas buscam empresas onde possam realizar seus objetivos, 

e isto não está apenas vinculado à oferta de melhores salários. O desejo por crescimento 

e qualificação profissional guarda relação com oportunidades de desenvolvimento 

profissional e com chances de crescimento na carreira fazendo o que se gosta com 

desafios constantes e incentivos à inovação. Desta forma, um novo olhar foi colocado 

sobre o papel do trabalhador, uma vez que a administração de empresas avançou de uma 

posição de fazer para o entendimento de que as pessoas são “(...) esperanças, temores, 

motivações, ansiedades, aspirações” (Grey, 2010, p. 96). 

Muitos estudos surgiram no campo da Psicologia Positiva, a qual está 

relacionada ao estudo das qualidades, virtudes humanas e emoções positivas (Snyder & 

Lopes, 2009) - ou seja, “positivo” significa a busca de aspectos saudáveis que 

impulsionam o indivíduo ao crescimento e ao desenvolvimento (Pacico & Bastianello, 

2014). No dizer de Seligman, Steen, Parks e Peterson (2005), através da Psicologia 

Positiva, é possível ampliar-se o entendimento científico da natureza humana e  suas 

experiências positivas ou negativas. Propõem os autores que a Psicologia na prática 

entende o sofrimento e a felicidade usando da sua interação para aliviá-lo e 

potencializar a felicidade. 

Santos e Koller (2007) complementaram essa proposta ao ponderar que a 

intervenção na melhoria da qualidade de vida previne patologias, contribuindo para o 

florescimento e funcionamento saudável das pessoas, grupos e instituições, uma vez que 

potencializa as competências e diminui as deficiências. As autoras seguem na 

perspectiva de que ocorre a construção de competências na medida em que aspectos 

positivos de forças e virtudes são agentes preventivos e protetivos do indivíduo. Assim, 

a Psicologia Positiva deseja compreender virtudes e forças pessoais de modo a entender 

a constituição de experiências positivas, contribuindo assim para o bom funcionamento 

dos grupos e o florescimento das instituições (Santos & Koller, 2007). 

Da mesma forma, a busca pela excelência humana tem estimulado muitos 

estudos para se compreender o funcionamento dos indivíduos com habilidades 

superiores nos mais variados campos da vida humana. Esses estudos tentam descrever 

as características da excelência e identificar as variáveis pessoais e contextuais para 

essas condições (Garcia-Santos, Almeida & Werlang, 2012). Como decorrência deste 
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processo é que vem se  constituindo o campo da Psicologia Organizacional Positiva, 

que se preocupa com a excelência humana e com o potencial dos trabalhadores, sendo 

capaz de mostrar possibilidades de desenvolvimento e crescimento do bem-estar 

humano e organizacional (Carlomagno, 2016). 

Nesta perspectiva, Bakker e Schaufeli (2008) contribuíram com seus estudos em 

Positive Organizational Behavior (POB) ao investigarem as condições e as forças 

psicológicas individuais positivas enquanto recursos dos trabalhadores relacionados ao 

bem-estar ou à melhoria do desempenho inclusive podendo inclusive envolver a 

validade preditiva da capacidade mental e da inteligência emocional para o desempenho 

de tarefas. Os estudos em POB também podem se concentrar nas capacidades cognitivas 

da criatividade e do conhecimento, bem como examinar as capacidades afetivas 

relacionadas à categoria de Engajamento no Trabalho e ao humor. Da mesma forma, 

investigam o papel dos estados de autoeficácia, otimismo, esperança, resiliência e outros 

recursos pessoais que atendem às demandas de trabalho ou promovem o desempenho. 

Portanto, os pesquisadores se interessam por compreender o desempenho e as condições 

nas quais os trabalhadores prosperam (Bakker & Schaufeli, 2008). 

Considerando este contexto, pode-se dizer então que a motivação maior desta 

pesquisa é a premissa da valorização dos aspectos positivos do trabalho e seu objetivo 

principal, o aprofundamento desses aspectos como fatores de proteção (protetivos) e de 

desenvolvimento dos gestores em seu papel de liderar pessoas, processos e negócios.  

Assim é que esta pesquisa estruturou-se basicamente a partir de dois estudos 

com o propósito de relacionar conceitualmente os construtos Liderança Autêntica, 

Engajamento no Trabalho, Job Crafting e o modelo teórico de Recursos e Demandas de 

Trabalho (RDT) com foco nos recursos pessoais de autoestima, otimismo, esperança e 

autoeficácia. 

A noção de Liderança Autêntica refere-se aos valores internalizados pelo gestor 

que facilitam sua atuação sob as premissas de alto desenvolvimento da autoconsciência, 

perspectiva moral e ética, transparência relacional e processamento equilibrado das 

informações na relação com seus liderados (Gardner & Carlson, 2015). Já o conceito de 

Engajamento no Trabalho diz respeito a um estado disposicional que leva à motivação e 

à execução do trabalho por meio de contribuições significativas, sendo as motivações 

intrínsecas as que geram a realização prazerosa do trabalho, mesmo ocorrendo esforços, 
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por se encontrarem identificadas com ele. (Schaufeli, Dijkstra & Vazquez, 2013). O 

construto Job Crafting engloba comportamentos pró-ativos dos indivíduos que 

modificam seu trabalho a partir de mudanças nas tarefas, estabelecendo novas relações e 

alterações cognitivas no entendimento do próprio trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 

2001). Já o modelo teórico de Recursos e Demandas de Trabalho (RDT) explica, por 

exemplo, o Engajamento no Trabalho e a síndrome de Burnout partindo de variáveis 

como Recursos de Trabalho (suporte social, feedback e materiais) e Demandas de 

Trabalho (desafios e obstáculos), bem como Recursos Pessoais (autoestima, 

autoeficácia, esperança e otimismo) (Schaufeli, Dijkstra & Vazquez, 2013). 

O primeiro estudo delineou o panorama de publicações ao redor do mundo sobre 

Recursos Pessoais nas organizações. Foi realizada uma revisão sistemática da literatura 

produzida sobre este tema no período compreendido entre 2008 e 2018, quando os 

estudos de POB se iniciaram. Identificou-se um considerável aumento das produções 

empíricas nos últimos três anos através de artigos que centraram seus objetivos 

principalmente na relação entre Recursos Pessoais e Engajamento no Trabalho, 

performance, intenção de turnover e Burnout. A maioria das produções foi de amostras 

europeias, o que é compreensível por ser aquele continente o berço da Psicologia 

Organizacional Positiva. Produções de autores brasileiros estiveram ausentes, o que 

mostra a possibilidade de desenvolvimento de um largo campo de pesquisa regional. 

O segundo estudo realizado teve caráter teórico-analítico, e seu foco foi entender 

o papel dos Recursos Pessoais na autenticidade do líder, Job Crafting e Engajamento no 

Trabalho em Gestores a partir de uma amostra de 432 gestores brasileiros caracterizada 

por ser predominantemente masculina, ocupando diversos cargos de gestão em 

empresas de grande porte no Brasil. As análises dos dados ocorreram a partir da 

Correlação de Pearson, Análise de Rede e Path Analysis. Os resultados apontaram que 

os Recursos Pessoais de autoestima, otimismo, esperança e autoeficácia desempenham 

o papel de preditores de Engajamento no Trabalho, Job Crafting e Liderança Autêntica. 

Cabe destacar que Job Crafting funciona também como mediador entre Recursos 

Pessoais, Liderança Autêntica e Engajamento no Trabalho - diferentemente do afirmado 

por Bakker e Demerouti (2007) de que Job Crafting é preditor de Engajamento no 

Trabalho.  
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Finalizando a pesquisa, foram retomadas as principais conclusões obtidas pelos 

dois estudos e feitas considerações para orientar intervenções no trabalho com as 

lideranças das organizações. Também foram apontadas as limitações dos estudos, o que 

poderá incentivar outros delineamentos de pesquisa no Brasil sobre estes temas tão 

complexos e fascinantes. 
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Considerações Finais 

Os estudos realizados em nossa investigação tiveram como objetivo primordial 

entender, a partir da observação de Gestores de organizações brasileiras, o papel dos 

Recursos Pessoais (Autoestima, Esperança, Otimismo e Autoeficácia) nas variáveis 

Autenticidade do Líder, Engajamento no Trabalho e Job Crafting, bem como a relação 

entre Liderança Autêntica, Job Crafting e Engajamento no Trabalho.  

Os Recursos Pessoais fazem parte do modelo de Recursos e Demandas de 

Trabalho (RDT), relacionando-se positivamente com o Engajamento no Trabalho. Os 

dois estudos que constituem esta investigação pretenderam ampliar e contribuir para a 

compreensão sobre o papel dos Recursos Pessoais na relação com outros construtos 

relevantes para as práticas de Liderança nas organizações.  

No primeiro estudo, observou-se que a produção de artigos sobre Recursos 

Pessoais nas organizações vem crescendo nos últimos anos, seus objetivos sendo 

direcionados para se entender como se relaciona ao Engajamento no Trabalho, 

Performance, Turnover e Burnout. Os resultados chamam a atenção sobre a importância 

dos Recursos Pessoais como fator relevante a ser considerado nos planos de 

desenvolvimento das organizações, já que mostraram correlações importantes com o 

crescimento do indivíduo como trabalhador, ressaltando ainda preocupação com a saúde 

ocupacional. 

O segundo estudo trouxe o papel dos Recursos Pessoais, os quais colocam-se 

como preditores de Engajamento no Trabalho, Liderança Autêntica e Job Crafting, 

tendo este último a função de mediador entre os Recursos Pessoais, Liderança Autêntica 

http://amr.aom.org/content/26/2/179.short
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e Engajamento no Trabalho. Recursos como Autoestima, Autoeficácia e Esperança 

estão correlacionados à Liderança Autêntica, sendo a relação com o Redesenho da 

Tarefa um mediador de menor intensidade. Este resultado infere que o líder necessita 

sentir-se forte internamente e com objetivos e metas bem traçadas para exercer sua 

Liderança Autêntica. Por outro lado, o Engajamento no Trabalho tem como preditores o 

Otimismo, a Autoeficácia e a Esperança, porém mediados pelo Redesenho das Relações 

e Reformulação Cognitiva. Em nossa pesquisa, Redesenho da Tarefa e Autoestima não 

se relacionaram com o Engajamento no Trabalho, nem mesmo Liderança Autêntica se 

relacionou com Engajamento no Trabalho. 

Verificou-se nesse trabalho a importância central dos Recursos Pessoais e a 

mediação do Job Crafting para Engajamento no Trabalho e Liderança Autêntica. Tal 

fato pode vir a promover uma ressignificação das estratégias de desenvolvimento de 

líderes nas organizações, pois se não houver o estímulo ao Job Crafting e ao uso dos 

Recursos Pessoais pelos Gestores, programas bem estruturados de desenvolvimento 

podem não atingir seus objetivos, bem como a prática do suporte social no trabalho, 

feedback e acompanhamento também não serão efetivos. Os estudos encontrados na 

revisão sistemática e na pesquisa empírica corroboram essas conclusões, pois 

mostraram significância do modelo RDT-R através da abordagem dada aos Recursos 

Pessoais para o alto desempenho. 

Novas pesquisas necessitam ser feitas considerando a realidade brasileira e 

relacionando os construtos analisados nesse trabalho a outros fatores, como bem-estar, 

comportamento organizacional, comprometimento com a organização, carreira, traços 

de personalidade, employee experience, entre outros. As áreas Organizacional e do 

Trabalho poderão se beneficiar destas pesquisas no sentido de ressignificarem as 

relações de trabalho, as quais precisam acompanhar as mudanças mundiais em termos 

de tecnologia, economia e política. 
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