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RESUMO

Tem sido difundida a ideia de que ver o trabalho como um chamado seria uma forma
de obter resultados positivos na carreira dada a crenca comumente compartilhada
de que “quem faz o que ama tem mais chance de se colocar profissionalmente”.
Este estudo adota uma visdo de que chamados ocupacionais ndo sdo nem somente
positivos nem somente negativos para a empregabilidade de individuos. Assim,
objetivou-se analisar a existéncia de associacdes positivas e negativas indiretas
entre chamados ocupacionais e a empregabilidade, e o efeito moderador da
mentalidade de paradoxo em tais relagcdes. Os resultados mostraram um efeito
direto negativo entre perceber um chamado ocupacional e a empregabilidade. Além
disso, notou-se um efeito indireto positivo entre essas variaveis, via desenvolvimento
profissional proativo, e um efeito indireto negativo, via inflexibilidade na carreira.
Finalmente, foi identificado também um efeito moderador da mentalidade de
paradoxo na relacdo entre perceber um chamado e empregabilidade, mediada pela
inflexibilidade de carreira. Isso significa dizer que, para individuos com maior
mentalidade de paradoxo, o efeito negativo indireto de perceber um chamado na
empregabilidade é atenuado. Deste modo, o estudo em questdo contribui para essa
literatura ao mostrar possiveis efeitos negativos da percepcdo de um chamado para
a empregabilidade, sugerindo, assim, que a escolha por viver um chamado
ocupacional pode também apresentar riscos para questbes praticas, como a
empregabilidade, ao tornar o individuo menos flexivel a outras possibilidades de

carreira.

Palavras-chave:Chamado ocupacional, Empregabilidade; Mentalidade de paradoxo;

Desenvolvimento profissional proativo.



ABSTRACT

It has been spread the idea that seeing work as a calling would be a way to achieve
positive results in the career results given the commonly shared belief that “those
who do what they love are more likely to put themselves professionally”. This study
adopts a view that occupational calling is neither only positive nor only negative for
the employability of individuals. Thus, the objective was to analyze the existence of
positive and negative indirect associations between occupational calling and
employability, and the moderating effect of the paradox mindset in such relationships.
The results showed a direct negative effect between perceiving an occupational
calling and employability. In addition, there was a positive indirect effect between
these variables, via proactive professional development, and a negative indirect
effect, via career inflexibility. Finally, a moderating effect of the paradox mindset was
also identified in the relationship between perceiving a calling and employability
mediated by career inflexibility. This means that, for individuals with a greater
paradox mindset, the indirect negative effect of perceiving a call on employability is
mitigated. Thus, this contributes to the literature by showing possible negative effects
of the perception of a calling for employability, thus suggesting that the choice to live
an occupational calling can also present risks for practical issues, such as
employability, while make the individual less flexible to other career possibilities.

Keywords:Occupational calling; Employability; Paradox mindset; Proactive

professional development.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

No mundo contemporaneo, tem crescido a ideia de que o trabalho deve néo
ser apenas um dominio em que pessoas obtém seu sustento financeiro, mas
também satisfazem um senso existencial mais amplo (Duffy, Dik, Douglass, England,
& Velez, 2018). Essa forma de ver o trabalho tem sido teorizada por meio de
conceitos como trabalho significativo (Allan, Autin, & Duffy, 2016), significado do
trabalho (Duffy et al., 2015) e, mais recentemente, chamados ocupacionais, que é
uma ocupacdo a qual um individuo se sente inclinado a desempenhar, interpreta
como intrinsecamente prazerosa e significativa, e vé como parte central de sua
identidade (Dobrow & Tosti-Kharas, 2010). Em geral, tem sido difundida a ideia de
que, ao interpretarem o trabalho como um chamado ocupacional, pessoas
potencializam seus resultados em diferentes variaveis relacionadas ao
desenvolvimento de suas carreiras (Dobrow & Tosti-Kharas, 2011). Entre estas,
destaca-se a empregabilidade, que € a capacidade do individuo de ser escolhido ou
implementar uma determinada carreira (Harvey, 2001; Knight & Yorke, 2002). O
raciocinio intuitivo nesse caso € o de que, ao desempenharem um trabalho para o
qgual se sentem chamados, individuos tendem a aumentar suas chances de poder
escolher um trabalho a ser desempenhado, uma vez que seriam pessoas mais
motivadas para exercicio de suas atividades profissionais (Lysova, Jansen,

Khapova, Plomp, & Tims, 2017).

Entretanto, pesquisas anteriores mostram que essa associacao positiva entre
chamados ocupacionais e empregabilidade pode ndo ser tdo Obvia quanto parece

em um primeiro momento. Por um lado, estudos entre jovens adultos mostraram que



chamados ocupacionais estdo associados a uma maior empregabilidade e sao
responsaveis por uma relacdo positiva mais forte entre preparacao profissional e
empregabilidade (Praskova, Creed, & Hood, 2015b, Lysova et al., 2017). Por outro,
alguns estudiosos também sugeriram que chamados ocupacionais podem prejudicar
a obtencdo de competéncias e conhecimentos que estdo fora do dominio de
chamado (Berkelaar & Buzzanell, 2015; Newport, 2012), mas que Sao necessarias

para a empregabilidade (Arthur, Khapova, & Richardson, 2017).

Diante desses resultados mistos, este estudo adota uma visdo de que
chamados ocupacionais ndo sdo nem somente positivos hem somente negativos
para a empregabilidade de individuos. Assim, objetivou-se analisar a existéncia de
associacOes positivas e negativas indiretas entre chamados ocupacionais e a
empregabilidade, e o efeito moderador da mentalidade de paradoxo em tais
relacbes. Argumenta-se aqui que a visdo de uma carreira como um chamado se
relacione positivamente com a empregabilidade via desenvolvimento profissional
proativo (Hall & Chandler, 2005; Van Der Heijde & Van Der Heijden, 2006). Mas por
outro lado, sugere-se que a existéncia de um chamado ocupacional pode levar
individuos a uma maior inflexibilidade de carreira (Lysova et al., 2017), o que pode

levar a produzir um efeito negativo indireto na empregabilidade.

Além disto, neste trabalho, também se sustenta a ideia de que as relacbes
positivas entre perceber um chamado ocupacional e as variaveis de
Desenvolvimento profissional proativo e inflexibilidade de carreira tendem a ser
moderadas pela mentalidade de paradoxo. Tal conceito se refere ao grau em que
uma pessoa aceita e € energizada por tensdes (Miron-Spektor, Ingram, Keller, Smith
& Lewis, 2018). Pessoas com maior mentalidade de paradoxo lidam melhor com

pressbes simultdaneas por demandas contraditérias, assim como pessoas com um



chamado as possuem (pressfes por trabalho significativo e conseguir viver de seu
chamado) (Duffy et al., 2013). Assim, sugerimos que: a) pessoas com alta
mentalidade de paradoxo, ao perceberem um chamado, tenderiam a desenvolver
um foco proativo maior nas atividades que precisam desenvolver para viver tal
chamado e b) tendem a ficar menos inflexiveis. Desta forma, testamos a tese de que
para individuos com alta mentalidade de paradoxo, os efeitos negativos do chamado

estariam menos acentuados, enquanto seus efeitos positivos seriam mais fortes.

Este estudo possui implicacbes teoricas para a literatura de chamados
ocupacionais. Ele permite contestar uma visdo romantizada de que chamados
ocupacionais seriam uma solucéo trans-situacional para a resolucdo de um amplo
problema contemporaneo que assola tantas pessoas: desenvolver uma carreira em
um trabalho de significado (Dik & Duffy, 2009). Nesse processo, tem sido difundida a
ideia de que ver o trabalho como um chamado seria uma forma de obter resultados
positivos na carreira dado que “‘quem ama o que faz tem mais sucesso” (Praskova,
Creed, & Hood, 2015a, 2015b). Este estudo contribui para essa literatura ao
problematizar o tema, ao sugerir que a escolha por viver um chamado ocupacional
pode também apresentar riscos para questdes praticas, como a empregabilidade, ao

tornar o individuo menos flexivel a outras possibilidades de carreira.



Capitulo 2
2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CHAMADOS OCUPACIONAIS: O QUE SAO?

Ha duas visdes mais comuns para se entender o uso do termo “chamado” na
literatura sobre carreiras. Tradicionalmente, o termo chamado foi usado na esfera do
trabalho para designar ocupacdes inspiradas por um convite percebido de alguma
dimenséao superior (frequentemente de um Deus ou do universo) para desempenhar
um trabalho com finalidade pré-sociais (Hardy, 1990). No entanto, nos ultimos anos,
uma corrente contemporanea de estudos tem utilizado o termo em um sentido
diferente. Ha hoje o entendimento de que um chamado seja a percepcéo individual
de uma designacéo advinda de uma fonte externa (por exemplo, Deus, necessidade
social, heranca familiar) ou interna (motivacdes pessoais) para desenvolver uma
carreira que contribua para um senso de significado/ propésito e que € usado para
servir aos outros de alguma forma (Duffy et al., 2018). Nessa mesma linha, alguns
autores afirmam que perceber um chamado ocupacional leva individuos a
perceberem uma atracdo significativa pelo trabalho (Michaelson & Tosti-Kharas,
2019), que contribui para que eles interpretem o trabalho como parte central de sua
identidade (Berg,Grant, & Johnson, 2010). Essa corrente contemporanea para o
entendimento a respeito do que é um chamado ocupacional é a adotada neste

estudo.

De forma geral, hd uma tendéncia a se enxergar chamados ocupacionais

como algo que confere a individuos um carater proativo, de bem-estar e bem-
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sucedido para o trabalho, uma vez que um chamado representa um “convite a agao”
que ativa processos de engajamento a metas e realizacdo (Dapalma, Lopes, &
Alves, 2018; Li & Yang, 2018). Nao é a toa que na pratica empresarial tem havido
uma certa “ditadura da felicidade” (Berg,Grant, & Johnson, 2010), no sentido de
sugerir que individuos necessitam desenvolver uma missdo de vida alinhada com
sua carreira, caso contrario sdo vistos como profissionais infelizes. A reconhecida
empresa de recrutamento e selecdo estadunidense chamada Monster.com, por
exemplo, utilizou como slogan a expressao “Seu chamado te chama”, sugerindo que
o trabalho deles seria ajudar individuos a se (re)colocarem no mercado profissional

em profissbes vistas como um chamado (Michaelson & Tosti-Kharas, 2019).

No entanto, uma questdo tem surgido nos ultimos anos e desafiado o status
positivo de chamados ocupacionais: diante de tantas expectativas que séo criadas a
partir da percepcdo de um chamado ocupacional, seria plausivel sugerir que eles
também possam gerar consequéncias para individuos? Estudos recentes sobre o
lado sombrio de chamados ocupacionais tém mostrado que sim. Por exemplo,
Berg,Grant e Johnson (2010) sugerem que perceber um chamado € algo diferente
de vivé-lo e que muitas vezes um chamado percebido ndo é vivido em razdo de
dificuldades de desempenho ou outras praticas, como falta de capital de
investimento para a qualificacdo ou dificuldade de colocagdo profissional. Assim,
chamados ndo atendidos tendem a gerar consequéncias indesejaveis para
individuos, como maiores niveis de depressdo, ansiedade, sintomas fisicos e
menores niveis de engajamento no trabalho e de satisfacdo com a vida (Duffy et al.,
2011; Gazica & Spector, 2015). No entanto, mesmo quando chamados sao
atendidos, ha uma tendéncia a haver consequéncias indesejaveis, como estafa

mental e sindrome de burnout (Duffy et al., 2016; Hirshi, Keller, & Spurk, 2019).
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Neste trabalho, sustenta-se a ideia de que chamados séo, simultaneamente,
fontes de resultados positivos e negativos para a carreira de individuos. Analisa-se
agui a relacao entre chamados ocupacionais e uma variavel pouco explorada nesta

literatura: a empregabilidade.

2.2 CHAMADOS OCUPACIONAIS E EMPREGABILIDADE

Empregabilidade se refere a capacidade de obter e reter um trabalho em uma
organizacao atual ou com um empregador diferente (Lysova et al., 2017) e tem se
mostrado como um importante antecedente de variaveis como satisfacdo com a vida
e retornos financeiros (Veld, Semeijn, & Vuuren., 2015). Embora haja relativa
concordancia a respeito desses entendimentos, duas abordagens centrais se
apresentam para o estudo do conceito: baseada em competéncia e em
autopercepcao. No primeiro caso, a empregabilidade é vista como um grupo e
competéncias por meio das quais o individuo desenvolve uma posi¢ao vantajosa no
mercado laboral (Van Der Heije, & Van Der Heijden, 2006). No segundo, foca-se na
percepcdo que individuos possuem a respeito de sua capacidade de obter e reter
um trabalho (Vanhercke, De Cuyper, Peeters, & De Witte, 2014). Como nem sempre
as competéncias adquiridas podem se reverter em uma capacidade de se posicionar
no mercado laboral, neste estudo adota-se uma abordagem baseada em auto

percepcao.

Na literatura, existe uma tendéncia a se propor uma relacdo positiva direta
entre a percep¢ao de um chamado ocupacional e a empregabilidade. Por exemplo,
Praskova, Creed e Hood (2015a) identificaram que jovens adultos que possuem um
chamado percebido tendem a crer que terdo uma melhor empregabilidade futura,

uma vez que possuem metas elevadas de desempenho pessoal, assim como alta
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autoconfianca de que o alcancardo. Resultado similar foi encontrado por Praskova,
Creed e Hood (2015b), mas néo por Lysova et al. (2017), uma vez que no estudo
conduzido por estes ultimos, ndo foi encontrada uma relacdo direta entre o0s
conceitos citados. Apesar dos resultados mistos, pode-se sugerir que a relacéo
tenda a ser encontrada uma vez que chamados geralmente promovem maior
autoconsciéncia e capacidade de adaptacdo, que sao caracteristicas necessarias
para a constituicdo da empregabilidade (Fugate, Kinicki, & Ashforth., 2004). Além
disso, chamados tém se mostrado como antecedentes de variaveis como
adaptabilidade de carreira (Douglass & Duffy, 2015) e autoeficacia (Kaminsky &
Behrend, 2015), que podem ser entendidas como construtos que facilitam a
construcdo da empregabilidade (Huang, 2015; Pajic, Keszler., Kismihék, Mol, &

DenHartog, 2018). Assim, propde-se que:

H1: Ha uma relacdo positiva entre perceber um chamado e a

empregabilidade.

2.30 EFEITO INDIRETO POSITIVO VIA DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL PROATIVO (DPP)

Diante de um cenério corporativo de alta competitividade e crescente em grau
de exigéncia em termos de desempenho, os trabalhadores precisam, cada vez mais,
adotar uma postura de responsabilidade a respeito de suas carreiras
(Donald,Baruch, & Ashleigh, 2019). Esse tema tem sido explorado por meio do
conceito de Desenvolvimento Profissional Proativo, que pode ser definido como um
“‘engajamento autogerenciado no trabalho e em atividades de aprendizagem e
desenvolvimento associados ao trabalho” (Lysova et al., 2017, p. 263). Uma vez que

chamados ocupacionais tendem a ser acompanhados de um incremento na
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consciéncia em relacdo ao autoconceito (Buis, Ferguson, & Briscoe, 2019; Lau,
Wilkins-Yel, & Wong, 2019), é razoavel sugerir que tal conhecimento de si possa
levar individuos que possuem um chamado ocupacional a apresentarem uma
postura de maior busca pelo desenvolvimento proativo de suas carreiras. Mais
especificamente, a clareza a respeito do autoconceito pode ajudar individuos a
superarem 0 gap entre o eu desejado e o eu vivido, posicionando o individuo com
uma postura de maior iniciativa e responsabilidade diante do meio em que se insere
(Siridetkoon & Dewaele,2018). Além disso, possuir um chamado ocupacional tende
a levar pessoas a se tornarem mais adaptaveis (Ahn, Dik, & Hornback, 2017), o que
também € visto como positivo para o desenvolvimento profissional proativo (Taber &
Blankemeyer, 2015). Outra evidéncia relevante de que chamados ocupacionais
estejam positivamente associados ao DPP é o achado de que a percepcdo de um
chamado, além de ser um convite percebido a ser, é também uma orientacdo ao
fazer, & acdo (Elangovan, Pinder, & Mclean, 2010). Finalmente, chamados ja se
mostraram positivamente associados ao engajamento ativo no desenvolvimento
pessoal (Duffy et al., 2014) e a proatividade diante de choques negativos de carreira

(Duffy et al., 2015). Assim, sugere-se que:

H2: Ha uma relacdo positiva entre perceber um chamado e o

Desenvolvimento Profissional Proativo.

Como ha indicio de que o Desenvolvimento Profissional Proativo se relaciona
positivamente com a Empregabilidade (Lysova et al., 2017), sugere-se uma relacao
positiva indireta entre a percepcédo de um chamado e a empregabilidade (Tymon &
Batistic, 2016). Criar uma empregabilidade satisfatoria depende de uma continua
aguisicdo de habilidades e conhecimentos que tornam um individuo apto a

determinados cargos (Nynlund & Virolainen, 2019). Isso se torna ainda mais
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verdadeiro no instavel cenério laboral atual, em que a aprendizagem se apresenta
como uma responsabilidade individual e, portanto, mais dependente da proatividade
e agéncia dos sujeitos (Tholen, 2015). Assim, ao perceber um chamado, faz sentido
sugerir que individuos se tornem mais inclinados a proatividade (Lysova & Khapova,
2018), o que, por sua vez, tende a aumentar as chances de que uma pessoa

aumente sua empregabilidade. Desta forma, sugere-se que:

H3: O Desenvolvimento Profissional Proativo medeia a relacdo entre perceber

um chamado e a empregabilidade.

240 EFEITO INDIRETO NEGATIVO VIA INFLEXIBILIDADE DE
CARREIRA

Se por um lado perceber um chamado parece melhorar a empregabilidade, ha
também uma outra linha de raciocinio por meio da qual essa relacdo pode ser
negativa. Com o aumento da competitividade no mercado laboral, ser flexivel e
capaz de abrir mdo de determinadas metas em prol dos objetivos alternativos mais
viaveis tem sido visto como uma caracteristica desejavel para a carreira (Obodaru,
2018). Caso individuos ndo o facam, tornam-se mais sujeitos a frustracdes e
estagnacédo na carreira (Bocciardi, Caputo, Fregonese, Langher, & Sartori, 2017), o
gue resulta em maior estresse posterior (Fiori, Bollmann, & Rossier., 2015).
Pesquisas anteriores tém sugerido que ver o trabalho como um chamado, no
entanto, leva individuos a uma menor habilidade de fazer tais adaptacées em seus
planos. Por exemplo, DobroweTosti-Kharas (2011) sugeriram que um chamado
tende a restringir individuos a focarem em apenas um caminho para construirem
suas carreiras, levando a uma “visdo de tunel”. Por sua vez, Cardador e Caza (2012)

destacam que chamados levam individuos a uma visdo mais estreita a respeito de
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si, diminuindo sua flexibilidade de carreira, aqui entendida como o grau em que um
individuo considera caminhos alternativos e se abrem a mudancas futuras em suas
escolhas de carreira (Porfeli, Lee, Vondracek, & Weigold, 2011). Assim, propde-se

que:

H4: Ha& uma relacéo positiva entre perceber um chamado e a inflexibilidade na

carreira.

Propbe-se também aqui que perceber um chamado se relaciona
negativamente com a empregabilidade via inflexibilidade de carreira. Em razdo de
sua alta inflexibilidade na carreira, pessoas que possuem um chamado podem nao
ter a habilidade necessaria para responder a mudancas em seu segmento laboral ou
a desejar fazer ajustes que os levem a maior empregabilidade (Lysova & Khapova.,
2018). Individuos que se sentem chamados a uma ocupacdo podem estar tao
focados em desenvolver expertise para o dominio do seu chamado que falham em
desenvolver habilidades generalistas ou em buscar opc¢bes alternativas em
momentos de escassez de ofertas de trabalho (Felix & Cavazotte, 2019). Como a
disponibilidade para mudar de emprego € um dos antecedentes da empregabilidade
(Witterkind,Raeder, & Grote., 2010), é possivel que perceber um chamado leve a
uma diminuicdo na empregabilidade por meio de um aumento na inflexibilidade de

carreira. Por isso, propde-se que:

H5: A Inflexibilidade na carreira medeia a relagdo entre perceber um chamado

e a empregabilidade.
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2.5 O PAPEL MODERADOR DA MENTALIDADE DE PARADOXO

Perceber um chamado tende a fazer com que individuos precisem lidar com
uma tensdo entre conciliar o atendimento ao chamado com a necessidade de
alcancar resultados objetivos na carreira (financeiros, por exemplo) (Schambram &
Maitilis, 2017). Pode-se dizer que a percep¢do de um individuo faz com que
individuos vivenciem um paradoxo de carreira. Pessoas geralmente lidam com
paradoxos de duas formas principais, as que possuem uma elevada mentalidade de
dilema costumam lidar com uma tensdo de forma a escolher entre uma das
polaridades (por exemplo, atender ao chamado ou buscar realizacdo financeira)
(Smith & Lewis, 2011). Por outro lado, as que possuem alta mentalidade de
paradoxo tendem a enxergar uma relacdo de interdependéncia entre polaridades
gue apresentam tenséo entre si (por exemplo, buscar uma realizacéo financeira por

meio do atendimento do chamado e vice-versa).

Apesar da auséncia de estudos que tenham avaliado as possiveis relacfes
entre a mentalidade de paradoxo e a percepcao de um chamado, é possivel teorizar
gue essa variavel potencialize os efeitos positivos indiretos propostos na Hipotese 6
e atenue os efeitos negativos destacados na Hipotese 7. E possivel que, ao
perceber um chamado, individuos ndo sejam téo proativos na busca por vivé-lo caso
acreditem que tal escolha implica renunciar a uma vida financeira proéspera (Ahn,Dik,
& Hornback, 2017; Felix & Cavazotte, 2018). Assim, caso haja uma relacdo de
mediacdo positiva do DPP na relacdo entre perceber um chamado e a
empregabilidade, esse efeito tende a ser mais intenso para individuos com menor

mentalidade de paradoxo.
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Além disso, pode-se sugerir que, ao perceber um chamado, individuos
tornem-se mais flexiveis no processo de buscar vivé-lo, caso apresentem maior
mentalidade de paradoxo. Isso ocorreria uma vez que, para buscar viver um
chamado por meio da prosperidade financeira, um individuo poderia trabalhar em
uma ocupacao desprovida de significado por um tempo para financiar a construcao
de uma carreira associada a um chamado (Berg, Grant, & Johnson, 2010). Outra
possibilidade seria a de o individuo buscar a prosperidade financeira por meio de
uma atuacdo em seu chamado que fosse lucrativa, 0 que poderia demandar uma
maior flexibilidade no processo de definicdo das atividades ligadas ao chamado
(Heslin, 2005). Assim, caso haja uma relacdo de mediacdo negativa da
inflexibilidade na relacdo entre perceber um chamado e a empregabilidade, esse
efeito tende a ser menos intenso para individuos com menor mentalidade de

paradoxo. Desta forma:

H6: O efeito mediador positivo do desenvolvimento profissional proativo na
relacdo entre perceber um chamado e a empregabilidade é mediado pela
mentalidade de paradoxo. Quanto maior a mentalidade de paradoxo, mais forte é tal

efeito mediador.

H7: O efeito mediador negativo da inflexibilidade na carreira na relacao entre
perceber um chamado e a empregabilidade é mediado pela mentalidade de
paradoxo. Quanto maior a mentalidade de paradoxo, mais fraco é tal efeito

mediador.

A seguir, apresenta-se a Figura 1, que apresenta uma sintese do modelo

estrutural orientador da realizagédo desta pesquisa.



Desenvolvimento
Profissional
Proativo

Mentalidade de
Paradoxo

Chamado
Percebido

Empregabilidade

Inflexibilidade de
Carreira

Figura 1: Modelo estrutural
Fonte: Elaboragéo propria
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Capitulo 3

3 METODOLOGIA

O objetivo deste estudo é analisar a existéncia de associacdes positivas e
negativas indiretas entre chamados ocupacionais e a empregabilidade, e o efeito
moderador da mentalidade de paradoxo em tais relacdes. Para tal, foi realizado um
estudo de natureza quantitativa, de corte transversal, de forma a testar as hipéteses

contidas no modelo teérico apresentado.

A amostra do estudo foi composta por individuos que atuem ha pelo menos
dois anos no mercado laboral, uma vez que esse publico tende a apresentar maior
grau de reflexdo a respeito de temas como chamados ocupacionais e
empregabilidade que individuos recém-ingressantes no mercado de trabalho. A
coleta de dados ocorreu por meio da disponibilizacédo via e-mail de um questionario
online para alunos e ex-alunos de MBA de uma instituicdo de ensino na regiao
Sudeste do Brasil. A base é composta por cerca de 4.000 alunos. Como se trata de
ex-alunos que possuem vivéncia profissional, entende-se que tal amostra possibilita
0 acesso a individuos com experiéncias diversificadas e satisfatoria insercdo no
mercado profissional. No estudo realizado, foram mensuradas as seguintes variaveis
de controle: género, idade, escolaridade, renda, se a pessoa trabalha atualmente e

tempo no trabalho atual.

A amostra utilizada no estudo apresentou as seguintes caracteristicas
demograficas: dos 272 respondentes da pesquisa, um total de 62,3% foi constituido
por mulheres e 37,7% por homens, com uma média de 39 anos de idade, variando

entre 19 e 72 anos. O grau de escolaridade dos participantes se constituiu da
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seguinte forma: 0,4% possuem ensino fundamental, 5,2% estudaram até o ensino
meédio, 24,2% até o ensino superior, 37,3% sao pos-graduados, 27,4% mestres e
5,6% estudaram até o doutorado. A renda mensal dos participantes se configurou da
seguinte forma: 3,2% possuem uma renda mensal de até um salario minimo, 30,6%
recebem de 1 a 5 salarios minimos, 23,8% tém uma renda de 5 a 10 salarios
minimos, 20,6% recebem de 10 a 15 salarios minimos e 21,8% dos respondentes
recebem mais do que 15 salarios minimos. Constatou-se que 88,1% dos
entrevistados estdo trabalhando, enquanto 11,9% ndo desenvolvem uma atividade
profissional no momento. Dos que estéo trabalhando, 13,4% estédo no atual emprego
por um periodo que varia de 6 meses a 1 ano, 23,4% trabalham na empresa atual
em um periodo que varia entre 1 e 3 anos, e 63,2% dos respondentes estdo ha mais

de 4 anos.

Dentre as variaveis latentes apresentadas no modelo a ser testado, constam
as seguintes medidas: perceber um chamado, desenvolvimento profissional proativo,
inflexibilidade de carreira, empregabilidade e mentalidade de paradoxo. A seguir,

apresentam-se as medidas a serem adotadas para cada construto.

a) Chamado Percebido: foi utilizada uma escala de sete itens (Alfa de
Cronbach = 0,89) com cinco opc¢des de resposta em uma escala Likert,
composta por dois fatores de primeira ordem (“paixdo significativa” e
‘escolha definitiva”). Essa escala € uma adaptacdo da escala original de
Dobrow e Tosti-Kharas (2011), constituida inicialmente para o publico de
trabalhadores musicistas.

b) Desenvolvimento Profissional Proativo: foi empregada uma escala de trés
itens, oriunda da escala de cinco itens da dimensdo de recursos de

trabalho da escala de JobCraftingde TimsBakker, A. B., Derks, D(2012).
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Esses trés itens serdo usados por capturarem o sentido do construto de
Desenvolvimento Profissional Proativo. Tal estratégia foi utilizada
anteriormente por Lysova et al. (2017). Com um alfa de cronbach de 0,88.
As opcOes de resposta serdo numa escala Likert de 5 pontos;

c) Inflexibilidade de carreira: uma escala de 4 itens foi utilizada (Alfa de
Cronbach = 0,74), a qual foi construida por Porfeli et al. (2011). As opc¢des
de resposta serdo dispostas em uma escala Likert de 5 pontos;

d) Empregabilidade: a empregabilidade percebida foi medida através da
aplicacdo de uma escala de 3 itens (Alfa de Cronbach = 0,80) de Janssens
et al. (2003). As opcOes de resposta serdo dispostas em uma escala Likert
de 5 pontos;

e) Mentalidade de paradoxo: foi utilizada uma escala de 9 itens (Alfa de
Cronbach = 0,80), proposta por Miron-Spektor et al. (2018). As
possibilidades de respostas sdo apresentadas em uma escala Likert de 5

pontos.

Para a analise dos dados, foi utilizada a metodologia de modelagem de
equacgles estruturais. Inicialmente, foi avaliado o modelo de mensuracédo (validade
discriminante, validade convergente e confiabilidade), os indices de ajuste do
modelo para, em seguida, apresentar a analise do modelo estrutural (teste das

hipoteses).



Capitulo 4
4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 AVALIACAO DO MODELO DE MENSURACAO

Inicialmente, procedeu-se a avaliacdo das cargas fatoriais dos itens de cada
variavel latente apresentada no modelo. Todas as variaveis apresentaram cargas
fatoriais acima de 0,7, com excecdo da assertiva CP5, que foi excluida do modelo.
Os resultados das cargas fatoriais associadas a cada variavel latente, assim como

as fontes de cada escala sdo apresentadas na Tabela 1.
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TABELA 1: MATRIZ DE CARGAS FATORIAIS

Cédigo Carga Fatorial Fonte
CP1 0,74
cP2 0,89
CP3 0.88
Chamado Percebido CP4 0,76 :?riztia_ii:;;jé%r‘?:v)
CP5 Excluida
cpP6 0,77
CP7 0,71
DPP1 0,88 ;
De.sel:lvolviment-o DPP2 0.82 Adaptado de Tims et
Profissional Proativo : al. (2012).
DPP3 0,91
EMP1 0,78
Empregabilidade EMP2 0,84 Janssens et al. (2003)
EMP3 0,85
IC1 0,91
Inflexibilid_ade de IC2 0,92 Porfeli etal. (2011)
carreira IC3 0,88
IC4 0,79
MP1 0,78
MP2 0,83
MP3 0.84
MP4 0,94 .
Mentalidade de MP5 . Miron-Spektor et al.
paradoxo ? (2018).
MP6 0,71
MP7 0,8
MP8 0,77
MP9S 0,72

Fonte: Elaboracéo Propria

De forma a analisar o modelo de mensuragcdo, foram avaliadas as

propriedades de validade convergente, confiabilidade e validade discriminante. Para

avaliar a validade convergente, observou-se a varidncia média extraida, e o0s

resultados mostraram valores superiores a 0,5. Tal resultado sugere a ocorréncia da

propriedade de validade convergente (Fornell & Larcker, 1981). Foi encontrada

também a presenca da propriedade de confiabilidade, uma vez que os valores da

confiabilidade composta foram superiores a 0,7 (Garver & Mentzer, 1999), conforme

indicado na Tabela 2. Nesta, encontram-se também os valores das raizes quadradas

das variancias médias extraidas (valores na diagonal), que, quando superiores aos

valores da correlagdo entre os construtos, indicam a existéncia de validade
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discriminante. Conforme se pode observar, a menor das raizes quadradas das
variancias médias extraidas foi de 0,75, enquanto a maior correlacdo entre as
variaveis latentes foi de 0,43. esses resultados permitem também inferir a ocorréncia

de validade discriminante.

TABELA 2: AVALIACAO DAS PROPRIEDADES
PSICOMETRICAS

1 2 3 4 5
1 - Chamado Percebido 0,78
2 - Desenvolvimento Profissional Proativo -0,21 0,81
3 - Empregabilidade -0,31 -0,03 0,77
4 - inflexibilidade de Carreira 0,37 0,17 0,32 0,75
5 - Mentalidade de Paradoxo 0,09 0,43 -0,14 -0,18 0,79
Variancia Média Extraida 0,61 0,66 0,59 0,56 0,62
Confiabilidade Composta 0,83 0,88 0,82 0,81 0,91

Fonte: Elaboracéo propria (2020)

Nota: Na diagonal encontram-se a raiz quadrada das varidncias médias extraidas, uma vez que
quando esses valores sdo superiores as correlagdes entre os construtos (valores fora da diagonal),
nota-se a existéncia de validade discriminante.

4.2 AVALIACAO DOS iNDICES DE AJUSTE DO MODELO

Apos a validacdo do modelo de mensuracdo, procedeu-se a avaliacdo da
adequacdo do modelo estrutural, que foi realizada por meio da avaliagcdo da
adequacdao dos indices de ajuste do modelo, os quais sao apresentados na tabela 3.
A adequacdo do modelo estrutural foi avaliada em dois passos: inicialmente apenas
com as variaveis de controle, e em seguida com o modelo completo, incluindo as
variaveis latentes apresentadas nas hipoteses. Conforme sugerido por Hair et
al.(2006),para modelos testados em amostras superiores a 250 observagdes e um
namero de variaveis observadas entre 12 e 30, os indices que sugerem um modelo
satisfatorio sdo: x?/df (qui-quadrado por graus de liberdade) precisam ser iguais ou

inferiores a 3.0; RMSEA (root means quare error of approximation) devem ser
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inferiores a 0.08; CFI (comparative fit index) deve superar 0.92 e o0 SRMR deve ser

inferior a 0.08. Como se nota na Tabela 3, todos esses critérios foram cumpridos, o
qgue permite constar indices satisfatérios de ajuste.

TABELA 3: INDICES DE AJUSTE DO MODELO

Modelo XA df CFl RMSEA (l.C. - 90%) SRMR
Mensuragao - AFC 243 0,91 0,069 (0,061 a 0,076) 0,075
Estrutural - Controles 2,22 0,97 0,064 (0,045 a 0,082) 0,045

Estrutural - Modelo Completo 2,31 0,92 0,064 (0,055 a 0,071) 0,08

Fonte: elaboracgéo prépria (2020)
Nota: Legenda: AFC: andlise fatorial confirmatéria para a avaliacdo do modelo de mensuracao;

Modelo 0: modelo estrutural com as variaveis de controle (sexo, idade, escolaridade, renda,
existéncia de atividade de profissional atual, tempo no trabalho atual); Modelo Completo: Modelo que

inclui todas as variaveis latentes e os efeitos moderadores.

4.3 TESTE DAS HIP(’)TESNES (AVALIACAO DO MODELO DE
MENSURACAOQO) E DISCUSSAO

A Ultima etapa da analise dos dados foi a avaliagdo do modelo de
mensuracdo, na qual se testaram as hipGteses apresentadas. Na figura 2,

apresentam-se o0s resultados do teste realizado.

Desenvolvimento
Profissional
Proativo

Chamado
Percebido

Mentalidade de Empregabilidade

Paradoxo

-0,31%**

Inflexibilidade de
Carreira

Figura 2: Teste das hipoteses
Fonte: elaboracao propria (2020)
*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001
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A hipotese 1, que avaliou a relagdo positiva entre perceber um chamado e a
empregabilidade foi rejeitada (Coeficiente de caminhos = -0,15; p<0,05).
Diferentemente do que foi proposto, o resultado mostrou que o efeito direto do
chamado percebido na empregabilidade foi negativo e significante, mostrando que
ver o trabalho como um chamado tende a diminuir a empregabilidade de individuos.
Tal resultado conflita como os encontrados no estudo de Praskova, Creed e Hood.
(2015a), em que ambas as variaveis apresentaram uma relac¢éo positiva. E possivel
que o fato de o presente estudo ser realizado em um pais de economia em
desenvolvimento, enquanto o de Praskova, Creed e Hood (2015a) ter sido realizado
em um pais desenvolvido economicamente, expliqgue essa diferenca. No entanto, a
rejeicdo de H1 pode ser mais bem compreendida mediante a analise dos resultados

das demais hipoéteses.

As hipdteses 2 e 3, que avaliaram a influéncia do Desenvolvimento
Profissional Proativo na relagdo com a empregabilidade, ndo foram rejeitadas. De
fato, o chamado percebido se relacionou com o desenvolvimento profissional
proativo, que, por sua vez, gerou um efeito positivo a empregabilidade. A hip6tese
H2 foi apoiada por um coeficiente de caminhos de 0,13 (p<0,05), evidenciando que
existe uma relacédo positiva entre o chamado percebido e o DPP. Esse resultado se
alinha com o encontrado por Elangovan et al. (2010), os quais evidenciaram que
chamados ocupacionais se associaram positivamente ao DPP. Assim, encontra-se
uma robustez maior para a ideia de que percepcao de um chamado, além de ser
uma atitude relativa ao trabalho, se caracteriza também como uma orientacdo ao
fazer, a acdo. Os resultados da hipotese 3, que sugeriu que o desenvolvimento
profissional proativo medeia a relacdo entre perceber um chamado e a

empregabilidade, foram apoiados por coeficientes de 0,13 (p<0,05) e 0,16 (p<0,01) e
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também ndao foi rejeitada. Esse resultado reforca os achados de Lysova e Khapova
(2018), que encontraram que ao perceber um chamado, individuos se tornam mais
inclinados a proatividade, e isso, por sua vez, tende a aumentar as chances de que

uma pessoa aumente sua empregabilidade.

Ja as hipoteses 4 e 5 avaliaram o efeito indireto negativo da percepcao do
chamado na empregabilidade via inflexibilidade de carreira. H4 que analisou a
existéncia de uma relacéo positiva entre perceber um chamado e a inflexibilidade na
carreira, e tal relacdo foi confirmada com um coeficiente de 0,27 (p<0,001), o que
levou a nédo rejeicdo dessa hipotese. Tal resultado se alinha ao proposto por
Cardador e Caza (2012), que destacam que chamados levam individuos a uma
Visdo mais estreita a respeito de si, diminuindo sua flexibilidade de carreira. Assim
como Witterkind, Raeder e Grote (2010), os quais mostraram em seu estudo como a
disponibilidade para mudar de emprego € um dos antecedentes da empregabilidade,
€ possivel que perceber um chamado levou a uma diminuicdo na empregabilidade
por meio de um aumento na inflexibilidade de carreira, o que foi evidenciado por
meio da néo rejeicdo da hipétese 5. Foram encontrados coeficientes de caminho de

0,27 (p<0,001) e -0,31 (p<0,1) para esse caminho da mediacgé&o.

O chamado percebido aumentando a inflexibilidade de carreira, que por sua
vez diminui a empregabilidade, transforma a relacdo em uma faca de dois gumes,
sendo H2 o lado positivo e o outro lado negativo, H4 o chamado percebido
aumentando a inflexibilidade de carreira e diminuindo a empregabilidade. E com isso
nota-se que os efeitos indiretos do chamado na empregabilidade, via inflexibilidade
de carreira foram mais fortes do que os efeitos diretos do chamado percebido na

empregabilidade. Isso pode ser uma explicacdo para a identificacdo de um efeito
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direto negativo da percepcdo do chamado na empregabilidade, em oposicdo ao

encontrado por Praskova, Creed e Hood (2015a).

As hipoteses 6 e 7 avaliaram o papel moderador da mentalidade de paradoxo
nos efeitos mediadores positivo e negativo apresentados na H3 e H5. Na hipotese
H6, o efeito mediador positivo do desenvolvimento profissional proativo na relacao
entre perceber um chamado e a empregabilidade ndo foi moderado pela
mentalidade de paradoxo (coeficiente de caminho = 0,05, n.s.). Por sua vez, a
hipétese 7 foi ndo foi rejeitada, dado que foi identificado um coeficiente de caminho
de -0,14 (p<0,05). Isso permite afirmar que quanto mais mentalidade de paradoxo a
pessoa tem, menor sera o efeito indireto negativo da percepcdo de um chamado na
empregabilidade, via inflexibilidade na carreira. Em outras palavras, para as pessoas
com alta mentalidade de paradoxo, o efeito indireto negativo do chamado na

empregabilidade é atenuado.

A escolha por viver um chamado percebido, juntamente com os resultados
obtidos neste estudo, apresenta algumas contribuicdes especificas relevantes para
esse campo de pesquisa sobre interpretar um chamado contribuir ou atrapalhar a
empregabilidade, tais como que a escolha por viver um chamado ocupacional pode
também apresentar riscos para questbes praticas, como a empregabilidade, ao
tornar o individuo menos flexivel a outras possibilidades de carreira; contestar uma
visdo romantizada de que chamados ocupacionais seriam uma solucéo

transituacional para desenvolver uma carreira em um trabalho de significado.



Capitulo 5

5 CONCLUSAOE CONSIDERACOES FINAIS

A principal conclusédo a qual se chega a partir do presente estudo se refere ao
fato de que, no contexto de realizacdo da presente pesquisa, perceber o trabalho
como um chamado levou a efeitos mais positivos que negativos para a
empregabilidade, diferentemente do que tem sido amplamente disseminado por
orientadores de carreira. Esse resultado mostra a importancia de que se realizem
pesquisas sobre chamados ocupacionais no contexto de paises em
desenvolvimento, dado que os achados frequentemente encontrados em paises
desenvolvidos podem ndo ser encontrados em outros cenarios de maior escassez
de oportunidades. Além disso, o estudo também permite mostrar que, para pessoas
com maior mentalidade de paradoxo, a percepcdo do chamado tende a conduzir
individuos a uma atenuacédo no efeito negativo indireto da percep¢do chamado na

empregabilidade.

Os resultados desta pesquisa trazem contribuicdes tedricas relevantes,
contribuindo com a literatura sobre o chamado. Os resultados avancam na pesquisa
sobre como chamados ocupacionais impactam resultados de carreira (Duffy & Dik,
2013; Hirschi, 2011). Em particular, enriquece-se aqui a compreensao de como e
através de quais mecanismos o0 chamado se relacionou negativamente a
empregabilidade em um contexto de um pais em desenvolvimento. Mostramos que
os efeitos indiretos do chamado na empregabilidade, via inflexibilidade de carreira,
foram mais fortes do que os efeitos diretos do chamado percebido na

empregabilidade. Esse resultado permite ampliar o entendimento a respeito dos



31

lados sombrios de se ver o trabalho como um chamado, o que vem sendo realizado

em diversos estudos (Duffy et al., 2016;Duffy & Dik, 2013).

Este estudo possui limitagcdes e oferece também oportunidades para futuras
pesquisas. Primeiro, foram coletados dados em apenas um pais em
desenvolvimento, o0 que ndo permite afirmar que as diferencas nos achados na
relacdo entre a percepcdo do chamado e a empregabilidade efetivamente se deva
as condi¢cdes do mercado do pais em que a pesquisa foi realizada. Assim, seria
interessante que um estudo futuro buscasse testar tal associacdo em outros paises
em desenvolvimento. Segundo, o estudo analisou apenas um mecanismo de
atenuacdo da relacdo negativa indireta entre perceber um chamado e
empregabilidade: a mentalidade de paradoxo. Um estudo posterior podera testar o
efeito de outras varidveis moderadoras como a volicdo do trabalho (Duffy et al.,
2015) e o acesso a oportunidades (Duffy et al., 2017). Isso permitiria um melhor
entendimento acerca de como os efeitos negativos aqui discutidos podem ser

amenizados.

Em termos praticos, o estudo também apresenta implicacfes relevantes para
orientadores de carreira e profissionais. Orientadores de carreira podem se
beneficiar ao desenvolverem um melhor entendimento a respeito das possiveis
consequéncias indesejadas que a pratica recorrente de se estimular que individuos
vejam o trabalho como um chamado pode gerar para a empregabilidade desses
sujeitos. O carater intuitivo que leva individuos a acreditarem que “quem faz o que
ama” necessariamente tera maiores possibilidades em termos de carreira foi
contestado pelas evidéncias do presente estudo. Assim, individuos que
desenvolvem suas carreiras no contexto aqui estudado séao estimulados a reverem a

crenca absoluta, caso haja uma percepcdo de que seus chamados ocupacionais
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necessariamente o0s levardo a uma maior capacidade de se posicionar
profissionalmente. No entanto, aqueles que ja possuem a percepcdo de um
chamado ocupacional podem atenuar os possiveis efeitos negativos deste em sua
empregabilidade ao buscar conciliar os paradoxos inerentes ao chamado percebido
(por exemplo, conciliando o idealismo de um chamado com a necessidade de
flexibilizar atividades a serem desempenhadas de forma a aumentarem a chance de

obter ganhos financeiros).
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