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Resumo 

O Modelo de Demandas e Recursos do Trabalho preconiza a existência de relação 

positiva entre recursos e o job crafting, e a mediação do engajamento laboral. O presente 

trabalho objetivou compreender as relações do suporte social no trabalho (recurso do 

trabalho) e do medo de estar desconectado do trabalho (estado emocional) com o fator 

aumento de recursos do job crafting, além do papel mediador do engajamento laboral. A 

amostra compôs-se de 703 trabalhadores de diversas profissões e de ambos os sexos 

(90,6 % sexo feminino). Os resultados na modelagem de equações estruturais 

demonstraram que o suporte social no trabalho, o medo de estar desconectado do trabalho 

e o engajamento laboral relacionaram-se positivamente com o fator aumento de recursos 

do job crafting. O engajamento laboral mediou parcialmente a relação positiva do suporte 

social no trabalho e do medo de estar desconectado do trabalho com o fator aumento de 

recursos do job crafting. Tais resultados oferecem diferentes contribuições teóricas e 

práticas para a área da psicologia organizacional permitindo o avanço no conhecimento 

sobre a rede nomológica das relações do suporte social no trabalho e do medo de estar 

desconectado com o job crafting, tendo o engajamento como mediador. 

Palavras-chave: suporte social no trabalho; medo de estar desconectado do trabalho; 

engajamento no trabalho; job crafting; modelo JD-R 

 

Abstract 

The Work Demands and Resources Model advocates the existence of a positive 

relationship between resources and job crafting, and the mediation of work engagement. 

This study aimed to understand the relationship between social support at work (work 

resource) and the fear of missing out at work (emotional state) with the factor increasing 

job crafting resources, as well as the mediating role of work engagement. The sample 

consisted of 703 workers from different professions and of both sexes (90.6 % female). 

The results of the structural equation modeling showed that social support at work, fear 

of missing out at work, and work engagement were positively related to the job crafting 

resource increase factor. Work engagement partially mediated the positive relationship 

between social support at work and fear of missing out at work and the factor increasing 

job crafting resources. These results offer different theoretical and practical contributions 

to the field of organizational psychology, allowing for advances in knowledge about the 

nomological network of relationships between social support at work and fear of being 

disconnected with job crafting, with engagement as a mediator. 

Keywords: social support at work; fear of missing out at work; work engagement; job 

crafting; JD-R Model 
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 Resumen  

El modelo de Demandas y Recursos del Trabajo aboga por la existencia de una relación 

positiva entre los recursos y el job crafting, y la mediación del compromiso laboral. El 

presente trabajo tuvo como objetivo entender las relaciones del apoyo social en el trabajo 

(recurso laboral) y del miedo a estar desconectado del trabajo (estado emocional) con el 

factor de aumento de recursos del job crafting, además del rol mediador del compromiso 

laboral. La muestra consistió en 703 trabajadores de diversas profesiones y de ambos 

sexos (90.6 % mujeres). Los resultados en el modelado de ecuaciones estructurales 

demostraron que el apoyo social en el trabajo, el miedo a estar desconectado del trabajo 

y el compromiso laboral se relacionaron positivamente con el factor de aumento de 

recursos del job crafting. El compromiso laboral medió parcialmente la relación positiva 

del apoyo social en el trabajo y del miedo a estar desconectado del trabajo con el factor 

de aumento de recursos del job crafting. Tales resultados ofrecen diferentes 

contribuciones teóricas y prácticas para el área de la psicología organizacional y permitien 

avanzar en el conocimiento sobre la red nomológica de las relaciones del apoyo social en 

el trabajo y del miedo a estar desconectado con el job crafting, con el compromiso como 

mediador. 

Palabras clave: apoyo social en el trabajo; miedo a la desconexión del trabajo; 

compromiso laboral; job crafting; modelo JD-R 
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Com a evolução do grau de complexidade do trabalho e com a aceleração das 

mudanças organizacionais motivadas pelo rápido avanço da tecnologia, pela 

globalização, pelo trabalho digital e pelas novas exigências de mercado, as organizações 

têm sido pressionadas a se tornarem mais ágeis, flexíveis e eficientes (Baard at al., 2014; 

Campaner et al., 2022). Esses mesmos fatores que têm impulsionado as mudanças 

organizacionais têm levado também a mudanças nos processos de trabalho, motivadas 

pelo fato de obter empregados mais engajados e produtivos, mas que, além disso, denotem 

maior capacidade de adaptação (Baard at al., 2014; van den Heuvel et al., 2020).  

Com isso, as antigas formas de delineamento e organização do trabalho, que 

modelavam o trabalho de cima para baixo (top-down), começaram a se mostrar 

ineficientes. E, como consequência, surgiram modelos de tomada de decisão de baixo 

para cima (bottom-up), nos quais os empregados se tornam mais autônomos. Em outras 

palavras, as organizações passaram a dar mais valor aos empregados que conseguem se 

adaptar mais rapidamente às mudanças. O foco das organizações pairou-se sobre àqueles 

que se mostram mais versáteis e criativos, alterando, dessa forma o próprio trabalho, 

mediante a adoção de comportamentos de redesenho do próprio trabalho, fenômeno 

denominado job crafting (Lee et al., 2017; van den Heuvel et al., 2020). Assim, o termo 

“job crafting” vem sendo utilizado no Brasil como redesenho no trabalho (Chinelato et 

al., 2015; Pimenta de Devotto et al., 2022).  

O redesenho no trabalho consiste em mudanças autoiniciadas pelos empregados, 

com o intuito de ajustar as atividades laborais às suas preferências, motivações, 

habilidades e competências, bem como compatibilizar os recursos e as demandas de 

trabalho com suas necessidades e habilidades (Tims & Bakker, 2010; Wrzesniewski & 

Dutton, 2001). O Modelo de Demandas e Recursos do Trabalho (JD-R) é usado para 

compreender o bem-estar no trabalho e os fatores de risco associados ao esgotamento 
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profissional e ao engajamento no trabalho. De acordo com esse modelo, enquanto 

demandas de trabalho, como alta carga e pressões, podem ser fontes de estresse e 

esgotamento, recursos de trabalho, como o suporte social no trabalho e autonomia, 

servem para mitigar essas demandas e promover engajamento. Estes recursos e demandas 

são influenciados por antecedentes, como características individuais e organizacionais, e 

podem levar a diferentes consequências, incluindo impactos na saúde e desempenho 

(Bakker et al., 2023). Para esse modelo, o redesenho no trabalho é uma variável 

consequente que sofre a influência de recursos contextuais e pessoais e de variáveis de 

motivação no trabalho, tais como o engajamento no trabalho (Tims & Bakker, 2010).  

Baseando-se em tal modelo, diferentes estudos empíricos têm mostrado que o 

redesenho no trabalho sofre a influência de fatores contextuais, como, por exemplo, o 

suporte do supervisor e dos colegas, o feedback e a autonomia, bem como de fatores 

pessoais, como, por exemplo, a autoeficácia, o otimismo e a autoestima (Demerouti & 

Bakker, 2011). Assim, com base no Modelo JD-R, buscou-se averiguar as relações do 

redesenho no trabalho com variáveis cujas relações com tal construto já foram 

previamente investigadas, acrescentando, porém, ao modelo, o medo de estar 

desconectado do trabalho (FoMO, do inglês Fear of Missing Out). Tal construto foi 

inserido no modelo de pesquisa devido à sua importância ao contexto organizacional, no 

que tange a operacionalização do medo como influenciador de intervenções individuais 

nos comportamentos no local de trabalho a fim de evitar potencial perda de recursos. 

Nesse sentido, o objetivo dessa investigação foi testar as relações diretas do suporte social 

no trabalho (recurso do trabalho) e do medo de estar desconectado do trabalho (estado 

emocional) com o redesenho no trabalho, tendo o engajamento no trabalho como 

mediador dessas relações.  

O FoMO é definido como a apreensão generalizada de que a pessoa pode perder 

oportunidades de carreira valiosas, caso esteja ausente ou desconectado do trabalho 

(Budnick et al., 2020). Przybylski et al. (2013) buscaram a compreensão do medo de 

perder baseando-se na Teoria da Autodeterminação (Deci & Ryan, 1985), segundo a qual, 

as necessidades psicológicas do indivíduo (tais como, a autonomia, a iniciativa pessoal; 

a competência, a capacidade de agir; e o relacionamento, a conexão com outras pessoas) 

podem afetar as escolhas e determinar os comportamentos. Neste sentido, o medo de 

perder foi entendido como um estado emocional de autorregulação ocasionado pela não 

satisfação dessas necessidades psicológicas. Assim é que estudos empíricos demostraram 

que a falta das necessidades psicológicas pode ocasionar o medo de perder (Beyens et al., 

2016; Chai et al., 2018; Oberst et al., 2017; Przybylski et al., 2013; Xie et al., 2018).  

Assim, o FoMO foi inserido no modelo de pesquisa como um estado emocional 

que pode atuar como um motivador para a busca por conexão, informação e engajamento 

no ambiente de trabalho. O medo de perder oportunidades ou de ser excluído pode servir 

como estímulo para o trabalhador, incentivando-o a agir para evitar a falta de recursos no 

trabalho (Budnick et al., 2020). Nessa perspectiva, o FoMO, no contexto laboral, 

representa um estado emocional que estimula os empregados a se manterem engajados 

em suas responsabilidades, visando atender suas necessidades psicológicas, como a 

capacidade de intervir positivamente no ambiente, a autonomia e a conexão com colegas 

de trabalho (Przybylski et al., 2013). Isto posto, de acordo com a Teoria da 

Autodeterminação, o estado emocional do medo de perder pode desencadear um controle 

positivo, uma vez que a busca por conexões sociais e relacionamentos interpessoais pode 

servir como um motivador intrínseco (Przybylski et al., 2013). O FoMO, ao abranger a 

constante inquietação de perder oportunidades sociais e o anseio de manter conexões com 

outras pessoas, pode estimular o empenho para manter relacionamentos e fortalecer o 
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senso de pertencimento a grupos sociais. Desse modo, o FoMO pode amplificar a 

motivação para buscar a realização das necessidades pessoais (Gupta & Sharma, 2021).  

Sobre o assunto, o estudo de Nursodiq et al. (2020) destacou o lado benéfico do 

FoMO na educação, sugerindo que, se os alunos canalizassem o medo de perder 

informações e a ansiedade de ficar atrás de colegas em eventos acadêmicos como 

estímulo, isso poderia ser vantajoso para a vida acadêmica. Nesse sentido, o presente 

trabalho busca ampliar a rede nomológica do redesenho no trabalho, inserindo um estado 

emocional como antecedente. Outrossim, forneceu evidências empíricas adicionais ao 

Modelo JD-R ao inserir um estado emocional como possível impulsionador do processo 

motivacional.  

Além disso, em divergência com as assertivas preconizadas no Modelo JD-R, 

diferentes estudos têm encontrado que o redesenho no trabalho constitui-se como variável 

independente em modelo de pesquisa mediacional (Aldrin & Merdiaty, 2019; Garg et al., 

2021; Letona-Ibañez et al., 2021; Llorente-Alonso & Topa, 2019; Nguyen et al., 2019; 

Pradana & Suhariadi, 2020; Shin et al., 2018). Outras investigações, ainda, têm 

evidenciado o papel mediador do redesenho no trabalho na relação de recursos do trabalho 

e resultados laborais (Chang et al., 2021; DuPlessis et al., 2021; Pimenta de Devotto et 

al., 2020; Robledo et al., 2019).  

Foram encontrados apenas dois estudos com o redesenho no trabalho como 

variável dependente. O estudo de Chen (2019) demonstrou que os recursos no trabalho 

se relacionam positivamente com o engajamento no trabalho e que este apresenta uma 

associação positiva com o redesenho no trabalho. E a pesquisa de Chinelato et al. (2020) 

evidenciou que a percepção de segurança psicológica contribuiu para a satisfação das 

necessidades psicológicas, que, por sua vez, impactaram o redesenho no trabalho. 

Procurando buscar evidências empíricas adicionais ao Modelo JD-R, segundo o qual o 

redesenho no trabalho consiste em uma das variáveis desfecho do processo motivacional, 

a atual investigação buscou testar o redesenho no trabalho como variável consequente em 

um modelo de pesquisa mediacional. 

O presente estudo apresenta diferentes contribuições para a área da Psicologia 

Organizacional e do Trabalho. A primeira delas refere-se à inserção do medo de estar 

desconectado do trabalho como antecedente do engajamento no trabalho e do redesenho 

no trabalho. Além disso, os construtos como o medo de estar desconectado do trabalho, 

o suporte social no trabalho, o engajamento e o redesenho no trabalho não foram 

investigados conjuntamente. A terceira contribuição do estudo é o teste de um modelo de 

mediação que ainda não foi verificado empiricamente, com o redesenho no trabalho. 

como variável consequente. Por fim, o aprofundamento das relações dos construtos acima 

mencionados também pode ser útil para as organizações e seus gestores na 

implementação de soluções que visem, além do aprimoramento profissional, a promoção 

do engajamento no trabalho e de comportamento proativos que podem melhorar o 

desempenho organizacional. Tais soluções podem ser difundidas por meio da elaboração 

de programas e políticas relativas à gestão de pessoas que visem o desenvolvimento dos 

indivíduos e de relações positivas no ambiente laboral. 

 

O Medo de Estar Desconectado do Trabalho e o Redesenho no Trabalho 

O redesenho no trabalho pode ser definido como mudanças proativas que os 

empregados fazem em suas próprias tarefas laborais e relacionamentos, mediante um 

processo cognitivo que leva à alteração na forma de ver o próprio trabalho, de modo a 

torná-lo mais significativo (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Na perspectiva do Modelo 

JD-R, as mudanças proativas que caracterizam o redesenho no trabalho dizem respeito à 
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otimização das demandas e dos recursos de trabalho (Bakker & Demerouti, 2018; Tims 

et al., 2012). 

Segundo Petrou et al. (2012), o redesenho no trabalho é um construto 

multidimensional, composto por três dimensões: aumento de recursos, aumento de 

demandas desafiadoras e redução de demandas de trabalho. A primeira dimensão diz 

respeito a busca de ajuda no trabalho de forma proativa que servirá de apoio à conquista 

dos objetivos gerando, assim, comportamentos motivacionais com resultados positivos 

para o bem-estar do empregado. O aumento de demandas desafiadoras, por sua vez, 

relaciona-se positivamente aos resultados motivacionais no trabalho com efeitos 

benéficos no bem-estar. Isto porque os desafios no trabalho não são mais percebidos como 

características ruins do trabalho, mas sim como propulsores motivacionais que servem de 

estímulos para a realização das atividades laborais. Por fim, a redução de demandas de 

trabalho associa-se a comportamentos que buscam minimizar os aspectos mentais, 

emocionais e físicos ou a carga e pressão do trabalho que afetam o processo de desgaste 

de energia e motivação.  

Com base na Teoria de Conservação de Recursos (Hobfoll, 2001), que afirma que 

os indivíduos, diante da possibilidade de perda de recursos, tomam atitudes para manter, 

proteger e desenvolver recursos, o presente trabalho deteve-se somente em uma dimensão 

do redesenho no trabalho, o aumento de recursos. Além da Teoria de Conservação de 

Recursos, a justificativa para a escolha de somente tal dimensão refere-se ao fato de ela 

estar associada a um enfrentamento proativo que tem como consequência resultados 

positivos para o empregado, como por exemplo, a motivação e o bem-estar (Salanova & 

Schaufeli, 2008). 

De acordo com o Modelo JD-R, os recursos pessoais dizem respeito a 

características individuais que proporcionam motivação intrínseca para a execução das 

demandas (Xanthopoulou et al., 2007) buscando resultados desejáveis (Bakker et al., 

2014) e que impactam o job crafting (Tims & Bakker, 2010). No presente estudo, 

postulou-se que o FoMO pode apresentar papel semelhante aos recursos pessoais no 

modelo de pesquisa, uma vez que o medo de perder oportunidades pode motivar o 

indivíduo em seu contexto laboral. Tal construto se associa ao temor que a pessoa pode 

sentir de que outras pessoas possam estar tendo experiências mais recompensadoras que 

ela própria (Budnick et al., 2020). Este estudo aborda tal fenômeno relacionado ao 

contexto do trabalho, no entanto, o construto foi inicialmente abordado e tem sido 

estudado no contexto das redes sociais e diz respeito ao medo de ficar desconectado 

dessas redes (Riordan et al., 2018). Budnick et al. (2020), ao constatarem uma carência 

de estudos sobre o FoMO no que diz respeito ao contexto do trabalho, introduziram o 

mesmo nesse contexto.  

Budnick et al. (2020) definiram o medo de estar desconectado do trabalho como 

a apreensão generalizada de que o empregado possa perder oportunidades de carreira 

valiosas, quando ausente ou desconectado do trabalho, quando comparado a seus colegas. 

Neste sentido, na presente pesquisa, o FoMO é analisado como um estado emocional 

originado por esta apreensão generalizada e que surge em resposta imediata e urgente a 

uma situação instável ou ameaçadora percebida no trabalho.  

O medo é uma reação espontânea e natural, consciente ou não, inerente à própria 

pessoa, e deriva da preocupação pelo enfrentamento de algo novo e inesperado. 

Indivíduos com medo de perder possuem a necessidade de saber o que os outros estão 

experimentando (Chai et al., 2018). De forma semelhante, o medo de estar desconectado 

do trabalho leva os empregados a se manterem conectados ao trabalho, por medo de 

estarem perdendo algum recurso como, por exemplo, uma informação ou uma 

participação na tomada de decisão (Budnick et al., 2020). Assim, indivíduos com medo 
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investem mais em comportamentos físicos, cognitivos e emocionais. E, em consequência, 

experimentam emoções, as quais vão desencadear em elevados níveis de dedicação no 

trabalho levando-os a realizar ações extras que não estão definidas em sua rotina laboral 

(Bakker et al., 2014; Chai et al., 2018).  

Seria de se imaginar, assim, que altos índices de FoMO no local de trabalho 

podem gerar mais comportamentos interacionais de comunicação frequente e de troca de 

informações entre empregados. Tais comportamentos acabariam por levar ao aumento da 

motivação intrínseca do empregado, visto que os empregados tendem a atuar ativamente 

no ambiente de trabalho fazendo escolhas e negociando tarefas que lhes parecem mais 

significativas aos seus propósitos. Isto significa que o fato de a pessoa não querer se 

desconectar do trabalho vai atuar como facilitador dos aspectos do trabalho, pois ajuda os 

empregados a lidar com situações que exijam energia e dedicação, o que pode fazer com 

que eles tenham um comportamento proativo de aumento de recursos específicos (Bakker 

et al., 2014; Petrou et al., 2018).  

Nesse sentido, estudos anteriores (Bakker & Demerouti, 2017; Kim & Beehr, 

2021; Tims & Bakker, 2010; van Wingerden et al., 2017; Vogt et al., 2016) demonstraram 

relações positivas entre características pessoais e o redesenho no trabalho. Dessa maneira, 

foi formulada a seguinte hipótese: 

Hipótese 1: O FoMO no local de trabalho associa-se positivamente com o 

aumento de recursos do redesenho no trabalho. 

 

O Suporte Social no Trabalho e o Redesenho no Trabalho 

Segundo o Modelo JD-R, os recursos do trabalho podem ser definidos como 

insumos que ajudam os trabalhadores a alcançarem seus objetivos, cumprirem suas 

tarefas e a se desenvolverem pessoal e profissionalmente (Bakker & Demerouti, 2007; 

Schaufeli & Bakker, 2004). Na investigação atual, foi adotado como recurso do trabalho 

o suporte social no trabalho, que se relaciona à percepção dos indivíduos acerca da 

existência e disponibilidade de apoio social e da qualidade do relacionamento interpessoal 

com a chefia e com os colegas (Tamayo & Trócolli, 2002). A escolha por tal construto 

pode ser elucidada pelo fato de que tal fenômeno é visto como recurso capaz de diminuir 

o estresse e o enfrentamento das situações de trabalho (Collins, 2008). Outrossim, na 

perspectiva do Modelo JD-R, o suporte social no trabalho caracteriza-se como um recurso 

do trabalho que desencadeia um processo motivacional extrínseco do qual decorrem 

consequências positivas (Bakker et al., 2004). Ele contribui para o cumprimento dos 

objetivos relacionados ao trabalho (Boyd et al., 2011), bem como para a redução das 

demandas de trabalho e a estimulação do crescimento e do desenvolvimento pessoal 

(Demerouti et al., 2001). Em outras palavras, o suporte social no trabalho gera um 

processo motivacional que pode trazer condições favoráveis para que os empregados 

deixem antigos hábitos e ressignifique antigas maneiras de trabalhar. Desta forma, quanto 

maior o suporte social no trabalho for notado pelos empregados, há maior propensão no 

desenvolvimento de atitudes e comportamentos proativos positivos (Chang et al., 2021). 

Com isso, diferentes estudos, de natureza transversal ou de diário, como o de 

(Audenaert et al., 2020; Chen et al., 2021; Rudolph et al., 2017) evidenciaram que o 

suporte social se associa positivamente ao redesenho no trabalho. Fundamentando-se no 

Modelo JD-R e nas evidências empíricas disponíveis, formulou-se a seguinte hipótese: 

Hipótese 2: O suporte social se associa positivamente ao aumento de recursos do 

redesenho no trabalho. 
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O Engajamento no Trabalho e o Redesenho no Trabalho 

O engajamento no trabalho pode ser definido como um estado psicológico 

positivo e satisfatório relacionado ao trabalho, caracterizado por vigor, dedicação e 

absorção (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & Taris, 2014). O vigor refere-se a altos níveis 

de energia e resiliência mental durante a execução das atividades laborais; a dedicação 

associa-se ao envolvimento no trabalho que se traduz em um senso de significado, 

entusiasmo e desafio no trabalho; e, por último, a absorção diz respeito à concentração, à 

felicidade e à imersão no trabalho, que leva o empregado a não perceber o tempo passar, 

tornando-se, assim, afastado do trabalho.  

Os empregados engajados possuem, portanto, altos níveis de energia e 

entusiasmo, além de serem mais focados em suas responsabilidades de trabalho. Neste 

sentido, eles costumam ir em busca de atividades que vão além de suas responsabilidades, 

por se sentirem capazes de abraçar novas metas (Bakker et al., 2014). Além disso, os 

empregados mais engajados identificam-se com suas tarefas e se esforçam para produzir 

mais resultados positivos em prol do próprio crescimento profissional e da busca de bons 

resultados para a organização (Siqueira et al., 2014). 

No que tange às relações do engajamento no trabalho com o redesenho no 

trabalho, Bakker (2011) defende que os empregados engajados tendem a não ser passivos, 

mas, ao contrário, costumam demonstrar proatividade para alterar seu ambiente de 

trabalho conforme a necessidade. Desse modo, eles tendem a atuar ativamente em seu 

contexto laboral, escolhendo tarefas e negociando seu conteúdo, de modo a dar mais 

significado a seu trabalho. Corroborando tais asserções, o estudo de Tims et al. (2013) 

observou uma relação positiva entre os construtos. Dado a exposto, formulou-se a 

seguinte hipótese: 

Hipótese 3: O engajamento no trabalho se associa positivamente ao aumento de 

recursos do redesenho no trabalho. 

 

A Mediação do Engajamento no Trabalho 

O Modelo JD-R prevê a possibilidade de uma espiral virtuosa relacionando os 

recursos pessoais e do trabalho com o engajamento que, por sua vez, se associa ao 

redesenho no trabalho (Bakker & Demerouti, 2017). Nesse sentido, tanto os recursos do 

trabalho quanto os recursos pessoais possibilitam que os empregados consigam equilibrar 

de forma positiva suas demandas de trabalho (van Wingerden et al., 2017). Logo, a 

disponibilidade de recursos é um fator chave para a geração de engajamento no trabalho 

(Tims & Bakker, 2010). Os empregados engajados tendem a apresentar, com mais 

frequência, os comportamentos proativos de alteração ativa de suas tarefas que 

caracterizam o redesenho no trabalho (Bakker, 2011).  

O Modelo JD-R prevê, portanto, um processo de retroalimentação em que o 

aumento de recursos, tanto pessoais quanto do trabalho, torna os empregados mais 

engajados, o que os leva a se empenharem mais em suas tarefas. Com isso, eles acabam 

buscando novos recursos, mediante a adoção de ações de redesenho no trabalho que os 

levam a tomar novas iniciativas e a criar soluções para os desafios que surgem em seu dia 

a dia laboral (Bakker, 2011). Ou seja, os empregados engajados vão em busca de mais 

recursos que os auxiliem no desempenho de seu trabalho, o que os leva a promover 

mudanças em suas atividades, como, por exemplo, a criação de novas formas de resolver 

as tarefas (Bakker et al., 2014).  

O engajamento no trabalho exerce assim um papel mediador entre os recursos 

pessoais e do trabalho e o redesenho no trabalho. No caso específico do presente trabalho, 

portanto, a expectativa é a de que o engajamento no trabalho atue fazendo a mediação da 

relação do suporte social no trabalho, enquanto um recurso do trabalho, e do FoMO no 
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trabalho, enquanto um recurso pessoal, com o fator aumento de recursos do redesenho no 

trabalho.  

Em alinhamento com tais considerações, estudos têm demonstrado o papel 

mediador do engajamento no trabalho nas relações de recursos pessoais com o resultado 

no trabalho (van Wingerden et al., 2017) e nas relações de recursos do trabalho com 

resultados laborais (Ananthram et al., 2018; Chen, 2019; Garg et al., 2021; Nasurdin et 

al., 2018). Isto posto, foram formuladas as seguintes hipóteses:  

Hipótese 4: O engajamento no trabalho medeia a relação positiva do FoMO no 

local de trabalho com o aumento de recursos do redesenho no trabalho.  

Hipótese 5: O engajamento no trabalho medeia a relação positiva do suporte social 

com o aumento de recursos do redesenho no trabalho. 

 

Método 

 

Participantes 

A amostra foi de conveniência composta por 703 trabalhadores brasileiros de 

diversas profissões e de ambos os sexos (90,6 % do sexo feminino), provenientes de 25 

estados brasileiros mais o Distrito Federal, sendo que a maioria se concentrou nos estados 

do São Paulo (31,4 %) e do Rio de Janeiro (17,5%). A idade dos participantes variou de 

18 a 71 anos (M = 45,1; DP = 9,9); o tempo de trabalho no emprego atual, de 1 a 40 anos 

(M = 9,8; DP = 8,6) e o tempo de trabalho total, de 1 a 52 anos (M = 20,1; DP = 12,9). 

Grande parte dos participantes apresentou faixa salarial de 1 a 3 salários-mínimos 

(49,9 %) e de 3 a 5 salários-mínimos (32,9 %). Os participantes trabalhavam, em sua 

maioria, no setor público (55,2 %), e desempenhavam diferentes funções (servidor 

público, professores, vendedores, entre outros). Em relação à escolaridade, 50,6 % 

possuíam pós-graduação stricto ou latu sensu e 24,0 %, ensino superior completo. Quanto 

ao estado civil, grande parte era casada ou vivia como casada (61,0 %) e possuía filhos 

(71,8 %). Para inclusão no estudo, utilizou-se o critério de o participante estar 

trabalhando, ter pelo menos 18 anos e possuir pelo menos um ano de experiência em sua 

respectiva função. 

 

Instrumentos 

Escala do Medo de Estar Desconectado do Trabalho, de Budnick et al. (2020), 

adaptada ao contexto brasileiro por Louro et al. (2022), composta por 10 itens, a serem 

respondidos em escalas tipo Likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo fortemente) 

a 5 (concordo fortemente). Tais itens distribuem-se igualmente em duas dimensões: 

exclusão relacional e exclusão informacional. Exemplos de item: “Preocupo-me em 

perder as oportunidades de networking que meus colegas terão” (exclusão relacional); 

“Preocupo-me em perder informações valiosas relativas ao meu trabalho” (exclusão 

informacional). No presente estudo, com base no princípio da parcimônia, segundo o qual 

a escrita científica deve pautar-se na simplicidade, no uso de premissas ou hipóteses 

estritamente necessárias para a explicação de um fenômeno (Volpato, 2007), foi utilizada 

uma versão unifatorial, composta pelos 10 itens do instrumento. Os índices de 

consistência interna foram iguais a 0,94 (alfa de Cronbach) e 0,97 (ômega de McDonald), 

na presente pesquisa.  

Subescala de suporte social no trabalho da Escala de Suporte Organizacional 

Percebido, desenvolvida por Tamayo et al. (2000), composta de cinco itens, respondidos 

por meio de escala tipo Likert de cinco pontos, variando de nunca (1) a sempre (5). 

Exemplo de item: “Meu grupo se preocupa com o bem-estar dos colegas de trabalho”. Na 
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atual pesquisa, os índices de consistência interna foram iguais a 0,89 (alfa de Cronbach) 

e 0,93 (ômega de McDonald).  

Escala de Engajamento no Trabalho (UWES), em sua versão reduzida, criada por 

Schaufeli e Bakker (2003), adaptada para o contexto brasileiro por Ferreira et al. (2016), 

composta de nove itens, a serem respondidos em escalas tipo Likert de sete pontos, 

variando de nunca (0) a diariamente (6). Exemplo de item: “Em meu trabalho, sinto-me 

repleto (cheio) de energia”. No estudo atual, os índices de consistência interna foram 

iguais a 0,94 (alfa de Cronbach) e 0,96 (ômega de McDonald).  

Subescala de Comportamento de Busca de Recursos da Escala Revisada de 

Comportamentos de Redesenho do Trabalho, gerada por Petrou et al., (2012), adaptada 

ao contexto brasileiro por Silva Junior (2018). Ela é composta por quatro itens, a serem 

respondidos em uma escala tipo Likert, variando de nunca (1) a frequentemente (5). 

Exemplo de item: “Peço conselhos a meus colegas”. Os índices de consistência interna 

do fator do instrumento, na presente investigação, foram iguais a 0,70 (alfa de Cronbach) 

e 0,75 (ômega de McDonald). Foi adotado, ainda, um Questionário Sociodemográfico 

com perguntas sobre as características da amostra.  

 

Procedimentos de Coleta 

Os dados foram coletados por meio de questionários aplicados totalmente online, 

por meio do Google Forms, em trabalhadores contatados por meio das redes sociais dos 

pesquisadores e acessados via WhatsApp, e-mail, Facebook, Instagram ou LinkedIn. O 

tempo aproximado de preenchimento dos questionários foi de 20 minutos. 

 

Procedimentos de Análise de Dados 

Inicialmente, os instrumentos de coleta de dados foram submetidos a análises 

fatoriais confirmatórias por meio do software Mplus versão 8.1. Posteriormente, foram 

calculados os índices do modelo de medidas, no qual cada construto foi inserido, a fim 

de verificar se os itens eram explicados pelas suas respectivas variáveis. Nesse modelo 

de medidas, foram verificados, ainda, as correlações fatoriais entre as variáveis do estudo 

e os índices de consistência interna dos instrumentos. Por fim, o modelo hipotético foi 

testado utilizando a Modelagem de Equações Estruturais. Para a avaliação do ajuste do 

modelo aos dados, foram considerados como indicadores: o qui-quadrado (χ²), o Root-

Mean-Square Error of Approximation (RMSEA), o Comparative Fit Index (CFI) e o 

Tucker-Lewis Index (TLI). Foram adotados como bons índices de ajustes valores abaixo 

de 0,08 para o RMSEA e valores maiores que 0,90 como satisfatórios para o CFI e TLI 

(Byrne, 2012). 

Considerando que a coleta de dados foi realizada no período na Pandemia do 

COVID-19, no qual os trabalhadores brasileiros estavam atuando de maneira presencial 

ou remota (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística, 2020), a variável modalidade 

de trabalho foi inserida como variável controle. O objetivo de colocar tal variável como 

controle foi evitar que elas interferissem nas relações das variáveis independentes com a 

variável critério. 

 

Procedimentos Éticos 

A pesquisa foi inicialmente submetida ao Comitê de Ética em Pesquisa da 

instituição e aprovada: Certificado de Apresentação para Apreciação Ética 

47212921.7.0000.5289. Os participantes da pesquisa tiveram acesso online ao 

esclarecimento sobre os possíveis benefícios e riscos dos procedimentos que foram 

realizados, bem como de todas as demais informações pertinentes à pesquisa. Ao optarem, 

voluntariamente, pela participação, foi dado o aceite ao Termo de Consentimento Livre e 
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Esclarecido e, em seguida, iniciou-se o preenchimento das respostas dos questionários, 

que, ao final, foram gravadas e enviadas para a base de dados da pesquisa. Foi assegurado 

o sigilo acerca das informações prestadas a todos os participantes. 

 

Resultados 

 

Modelo de Medida 

Inicialmente, foram realizadas as análises fatoriais confirmatórias para cada escala 

e, em seguida, a análise do modelo de medida. Nessa análise, a Escala do FoMO, foi 

considerada como unifatorial, nas análises ora realizadas, conforme o princípio da 

parcimônia (Volpato, 2007). Os instrumentos tiveram sua estrutura confirmada, com a 

retenção de todos os itens e obtenção de bons índices de ajuste. O modelo de medida 

também apresentou bons índices de ajuste, demonstrando, assim, que os itens podem ser 

explicados por suas respectivas variáveis latentes (Tabela 1). 

 

Tabela 1 

Índices de ajuste e variação das cargas fatoriais dos modelos testados 

Modelos χ ² (GL) CFI TLI RMSEA 
Δ Cargas 

Fatoriais 

Redesenho no 

trabalho: Aumento de 

recursos 

(1 fator: 5 itens) 

10,96(4) 0,99 0,99 
0,05  

(0,02-0,09) 

0,46-0,84 

(M=0,62) 

Suporte social 

no trabalho 

(1 fator: 5 itens) 

13,15(3) 0,99 0,99 
0,07  

(0,03-0,11) 

0,68-0,95 

(M=0,82) 

FOMO 

(1 fator: 10 itens) 
862,25(28) 0,98 0,97 

0,09  

(0,08-0,10) 

0,70-0,94 

(M=0,80) 

Engajamento 

no trabalho 

(1 fator: 9 itens) 

221,17(23) 0,99 0,99 
0,08  

(0,07-0,09) 

0,59-0,93 

(M=0,83) 

Completo 

(4 fatores: 29 itens) 
2401,49 (368) 0,97 0,97 

0,09  

(0,08-0,10) 

0,50-0,96 

(M=0,80) 

Notas. χ ²: qui-quadrado; GL: graus de liberdade; CFI: Comparative Fix Index; 

TLI: Tucker-Lewis Index; RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation; 

Δ: variação. 

 

No modelo de medidas, foram analisadas, ainda, a correlação fatorial entre as 

variáveis. Foi verificada a existência de correlação significativa entre as variáveis do 

estudo, à exceção da associação entre as variáveis independentes: suporte social no 

trabalho e FoMO (Tabela 2).  
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Tabela 2 

Correlações entre as variáveis 

 1 2 3 

1. Suporte Social no Trabalho - - - 

2. FoMO 0,01 - - 

3. Engajamento no Trabalho 0,49** 0,09* - 

4. Redesenho no trabalho: Aumento de 

Recursos 

0,34** 0,24** 0,47** 

* p < 0,01 ** p < 0,001 

 

Teste das Hipóteses 

No teste de relação entre as variáveis foi constatado que a variável “modalidade 

de trabalho” não interferiu significativamente nos principais resultados. Desse modo, as 

análises finais foram realizadas sem a inserção de tal variável controle. No teste das 

hipóteses, testou-se, inicialmente, o efeito direto das VIs sobre a VD (sem a variável 

mediadora). Os resultados evidenciaram um efeito positivo e significativo das variáveis 

independentes, Medo de Estar Desconectado do Trabalho (FoMO) e Suporte Social no 

Trabalho (SST), sobre a variável dependente, Aumento de Recursos (AR), assim, 

apurados: FoMO  AR: β = 0,24; p < 0,001; SST  AR: β = 0,35; p < 0,001. Tais 

resultados permitiram a confirmação das Hipóteses 1 e 2 do estudo. 

Posteriormente, testou-se o efeito direto das VIs sobre a VD (com a variável 

mediadora). A inserção da variável mediadora Engajamento no Trabalho (ET) no modelo 

evidenciou que as variáveis independentes apresentaram associações positivas e 

significativas com a tal variável (FoMO  ET: β = 0,08; p < 0,05; e SST  ET: β = 0,49; 

p < 0,001) e, que a relação entre a variável mediadora e a variável dependente (β = 0,37; 

p < 0,001) também foi positiva e significativa. Constatou-se, também, que na presença da 

variável mediadora, as variáveis independentes mantiveram associações positivas e 

significativas com a variável dependente (FoMO  AR: β = 0,21; p < 0,001; e 

SST  AR: 0,16; p < 0,001). Tais resultados forneceram apoio empírico à Hipótese 3 do 

estudo. 

Por último, no teste dos efeitos indiretos entre as variáveis independentes, a 

variável mediadora e as variáveis dependentes, os resultados foram positivos e 

significativos (FoMO  ET  AR: β = 0,03; p < 0,05); SST  ET  AR:  β =0,18; p 

< 0,001). Considerando-se que, na presença da variável mediadora, os efeitos das 

variáveis independentes sobre a variável dependente foram reduzidos, mas continuaram 

significativos, pode-se afirmar que o engajamento no trabalho mediou parcialmente 

ambas as relações. Tais resultados forneceram, então, sustentação às Hipóteses 4 e 5 do 

estudo (Tabela 3; Figura 1). 

 

  



Ciencias Psicológicas, 17(2), e-2867                                 Evânia Silva Louro e Larissa Maria David Gabardo-Martins 

______________________________________________________________________________________________ 

12 

Tabela 3 

Resultados das análises do modelo mediacional 

Variáveis Direto sem VMEd Direto com VMed Indireto Total 

Suporte Social no 

Trabalho (SST) 
0,35** 0,16** 0,18** 0,34** 

Medo de Estar 

Desconectado do 

Trabalho (FoMO) 

0,24** 0,21** 0,03* 0,24** 

Nota. VMed: Variável Mediadora. * p < 0,05 ** p < 0,001 

 

Figura 1 

Representação gráfica do modelo final, com os parâmetros padronizados 

 

Nota. * parâmetros significativos; linha pontilhada: relação não significativa. 

 

Discussão 

 

O presente estudo avaliou o efeito direto do suporte social no trabalho e do medo 

de estar desconectado do trabalho sobre o fator aumento de recursos do redesenho no 

trabalho, bem como buscou verificar o papel mediador do engajamento no trabalho em 

tais relações. Neste aspecto, o objetivo foi verificar se os indivíduos que apresentam apoio 

em seu local de trabalho e que sentem medo de perder oportunidades tendem a serem 

mais engajados e são levados a aumentar os recursos do próprio trabalho. Os resultados 

encontrados revestem-se de importantes implicações teóricas e práticas. 

 

Implicações Teóricas 

Os resultados evidenciaram que a variável FoMO associou-se positivamente com 

o aumento de recursos do redesenho no trabalho, o que sustentou integralmente a 

Hipótese 1. Este resultado converge com os achados anteriores que também concluíram 

que características pessoais se relacionam positivamente com o redesenho no trabalho 

(Bakker & Demerouti, 2017; Kim & Beehr, 2021; Tims & Bakker, 2010; van Wingerden 

et al., 2017; Vogt et al., 2016) e evidencia que o medo de perder relações e informações 



A mediação do engajamento no trabalho nas relações de recursos com o job crafting 

______________________________________________________________________________________________ 

13 

pode motivar os empregados a permanecerem conectados com o trabalho atuando de 

forma proativa a fim de evitar a perda de recursos, mantê-los ou protegê-los (Budnick et 

al., 2020; Hobfoll, 2001). Cumpre ressaltar, porém, que o FoMO no local de trabalho, 

quando em excesso, pode ser considerado negativo por fazer com que a pessoa, por 

exemplo, verifique constantemente suas mensagens para não perder algum aspecto 

importante do trabalho. Nesse sentido, embora não testado no presente estudo, é 

importante salientar que o FoMO no local de trabalho pode ser relacionado também a 

problemas de saúde, tais como: tensão no trabalho; telepressão; esgotamento; traço de 

ansiedade social e neuroticismo (Budnick et al., 2020). Em que pesem tais fatos, os 

resultados ora obtidos permitem a conclusão de que o FoMO pode proporcionar 

benefícios comportamentais em termos de “recursos motivacionais” que preveem mais 

comunicações relacionadas com o trabalho dos funcionários e envolvimento geral no 

trabalho (Budnick et al., 2020).  

As análises apontaram, também, que o suporte social se associou de forma 

positiva com o aumento de recursos do redesenho no trabalho, oferecendo sustentação 

empírica à hipótese 2. Uma possível explicação para tal resultado reside no fato de que o 

suporte social no trabalho manifesta um processo motivacional extrínseco ocasionando 

consequências positivas (Bakker et al., 2004) e intrínseco satisfazendo as necessidades 

psicológicas básicas de relacionamento, que levam o empregado a desenvolver atitudes e 

comportamentos proativos positivos redesenhando o próprio trabalho (Audenaert et al., 

2020; Chen et al., 2021; Rudolph et al., 2017).  

Os achados demostraram, ainda, que o engajamento no trabalho se associou 

positivamente ao aumento de recursos do redesenho no trabalho, o que possibilitou a 

confirmação da hipótese 3. O engajamento no trabalho contribui para um maior 

envolvimento e comprometimento com as atividades realizadas na empresa (Bakker et 

al., 2014; Schaufeli & Taris, 2014). O redesenho no trabalho, por sua vez, associa-se às 

crenças de que é possível encontrar um sentido mais amplo para aquilo que faz no trabalho 

(Bakker, 2011). Por meio de atitudes proativas, empregados motivados vão alterar o 

escopo das atividades laborais visando ações mais significativas e de acordo com as 

próprias habilidades e interesses pessoais (Tims et al., 2013).  

Os resultados apontaram que o engajamento no trabalho mediou parcialmente a 

relação positiva do FoMO e do Suporte Social no Trabalho com o aumento de recursos 

do redesenho no trabalho, o que sustentou as hipóteses 4 e 5 do estudo. Tais achados vão 

na direção dos estudos que têm apontado para o papel mediador do engajamento do 

trabalho nas relações de recursos pessoais (van Wingerden et al., 2017) e de recursos do 

trabalho (Ananthram et al., 2018; Chen, 2019; Garg et al., 2021; Nasurdin et al., 2018; 

Shin et al., 2018) com resultados laborais. Além disso, os presentes resultados contribuem 

para o melhor esclarecimento do papel mediacional desempenhado pelo engajamento do 

trabalho, na associação entre recursos pessoais e do trabalho com comportamentos 

proativos, conforme defendido pelo Modelo JD-R (Bakker & Demerouti, 2017). 

Destaca-se, assim, que o presente estudo apresentou importantes implicações 

teóricas no que diz respeito à análise do Modelo JD-R. Uma contribuição relaciona-se ao 

uso do medo de estar desconectado do trabalho como variável antecedente. Outra 

importante evidência teórica do modelo supracitado foi o fato de que o presente estudo 

trouxe como foco o redesenho no trabalho como variável consequente em um modelo de 

pesquisa mediacional, relação que vem sendo negligenciada em estudos anteriores que 

usam o referido construto e o Modelo JD-R (exemplo, Aldrin & Merdiaty, 2019; Chang 

et al., 2021; DuPlessis et al., 2021; Garg et al., 2021). 
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Implicações Práticas 

Além das implicações teóricas acima evidenciadas, o presente estudo revela 

algumas implicações práticas. Os achados obtidos neste estudo podem contribuir para que 

as organizações realizem diagnósticos sobre a necessidade de valoração dos recursos do 

trabalho como uma ponte que incentivará o engajamento no trabalho e que, 

consequentemente, levará ao aumento de comportamento proativos dos seus empregados. 

Isto significa que, embora o redesenho no trabalho seja um comportamento 

proativo que se realiza de forma individual de baixo para cima, as organizações podem 

incentivar a adoção da permanência desses comportamentos, promovendo iniciativas que 

irão ajudar na motivação dos empregados. Isto pode ser feito por meio de estratégias 

motivacionais que visem o aprimoramento profissional, com o aumento de recursos e 

apoio social no trabalho para a promoção do engajamento nas tarefas habituais. No que 

tange ao FoMO, apesar de o estudo ter evidenciado uma relação positiva entre o construto 

e o redesenho no trabalho, os gestores devem se preocupar em prevenir esse estado de 

apreensão por parte dos empregados. Por exemplo, o estudo de Chinelato et al. (2020) 

demonstrou a existência de uma associação positiva entre segurança psicológica e o 

redesenho no trabalho. Assim, os gestores, ao constatarem a presença do FoMO em seus 

empregados, podem disseminar informações relevantes da organização entre eles, a fim 

de diminuir esse estado de apreensão psicológica, proporcionar um ambiente de trabalho 

mais seguro psicologicamente e, ainda, promover comportamentos de redesenho no 

trabalho. Tais estratégias acarretarão, assim, que os empregados consigam redesenhar o 

ambiente laboral da melhor forma que se adapte a eles e à organização, propiciando um 

alinhamento das necessidades pessoais dos seus membros com o foco organizacional. 

 

Limitações e Estudos Futuros 

Este estudo apresentou algumas limitações. A primeira é o fato do estudo ser de 

natureza transversal, o que impossibilita o estabelecimento de relações causais entre as 

variáveis estudadas e pode ocasionar o viés de comum do método (Podsakoff et al., 2003). 

Entretanto, os itens versavam sobre variáveis distintas, como observado na análise do 

modelo de medida, o que pode ajudar a evitar respostas com vieses (Podsakoff et al., 

2003). Outra limitação associa-se à questão do local em que os participantes residiam. 

Apesar de os participantes pertencerem a 25 estados, mais o Distrito Federal, houve uma 

grande concentração na Região Sudeste, o que pode dificultar a generalização dos 

resultados para as outras regiões brasileiras. Outrossim, a presente pesquisa contou com 

uma maior participação do gênero feminino, fato que dificulta uma análise mais 

equilibrada entre os gêneros. Seria assim interessante que estudos futuros fossem 

conduzidos com amostras mais equalitárias.  

Além disso, investigações futuras poderiam ainda aprofundar a rede nomológica 

do construto redesenho no trabalho, especialmente no que diz respeito às relações de 

outros recursos pessoais (por exemplo, autoeficácia generalizada, avaliações 

autorreferentes) e do trabalho (por exemplo, autonomia no trabalho, tipos de liderança) e 

de variáveis motivacionais (por exemplo, o florescimento no trabalho, satisfação no 

trabalho e outros indicadores de bem-estar no trabalho) com o referido construto. As 

pesquisas ora sugeridas deveriam ser de natureza longitudinal e incluir o desempenho no 

trabalho como consequente do redesenho no trabalho, relação não explorada neste estudo. 

Outrossim, a investigação de profissionais segmentados por organização poderia 

contribuir para o aprofundamento da compreensão acerca da temática. Ademais, como 

sugestão para novos estudos pode ser que estes investiguem mais afundo o construto 

FoMO, visando a testagem do FoMO com algumas variáveis negativas do contexto do 

trabalho, tais como: adição ao trabalho, burnout e adoecimento. 
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Considerações Finais 

 

Em que pesem as limitações da presente investigação, este estudo apresentou 

importantes evidências empíricas sobre o Modelo JD-R, uma vez que utilizou um modelo 

de relações entre uso do medo de estar desconectado do trabalho como um recurso pessoal 

e o construto redesenho no trabalho como variável consequente em um modelo de 

pesquisa mediacional, acrescentando e reforçando, assim, tal tese pouco ainda explorada. 

Ademais, tal investigação demonstra ser inovadora no contexto brasileiro, por ter 

investigado a temática do FoMO no local de trabalho e as suas relações com o fator 

aumento de recursos do redesenho no trabalho.  

Ao analisar os resultados obtidos, esta pesquisa abre novos caminhos a futuras 

investigações sobre a operacionalização do FoMO no ambiente organizacional e a 

importância do suporte social no trabalho. Ambos os fatores se mostraram 

impulsionadores da motivação e, podem assim, ser considerados propulsores para 

comportamentos de redesenho do trabalho.  

Por fim, é importante destacar que o aumento contínuo da adoção tecnológica nas 

organizações é uma verdade crescente e inevitável, cenário este que tem levado as pessoas 

a permanecerem conectadas a maior parte do tempo. Isto significa que, em uma certa 

medida, as pessoas, por medo de perder oportunidades e informações, podem sentir-se 

desafiadas se engajarem em novos desafios, assim como evidenciaram os achados deste 

estudo. Acrescenta-se, aqui de forma resumida, que o suporte social no trabalho recai 

como um recurso fundamental para o cumprimento das tarefas, pois é esperado que o 

empregado apoiado no seu ambiente de trabalho, se sinta mais seguro e, com isso, 

desenvolva mais comportamentos proativos no trabalho (Chen et al., 2021). 
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