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RESUMO

Este estudo objetivou investigar se ha uma relagéo positiva entre a percepcao de um
chamado ocupacional, com o comprometimento organizacional afetivo e a satisfacao
no trabalho em organizagbes com fins lucrativos e em ONGs isoladamente,
verificando se essa relacdo era maior em organizacbes ndo governamentais que
naquelas com fins lucrativos. Para a concretizacdo desse objetivo, optou-se pela
pesquisa quantitativa, descritiva, de corte transversal, e coleta de dados primarios. A
andlise foi realizada em duas fases: andlise de Modelagem de Equacdes Estruturais
com estimacdo por minimos quadrados parciais, e analise multigrupos. Como
resultado das relacdes diretas, encontrou-se que a percepcdo de um chamado
ocupacional estd positivamente associada ao comprometimento organizacional
afetivo em organizacdes nao governamentais e em organizacdes com fins lucrativos;
assim como o comprometimento organizacional afetivo esté positivamente associado
a satisfacdo no trabalho em organizacbes ndo governamentais e em organizacdes
com fins lucrativos; e a percepcdo de um chamado ocupacional esta positivamente
associada a satisfacao no trabalho em organiza¢des com fins lucrativos, o que nao se
confirma para ONG’s. Concluiu-se que a relacdo positiva entre percepcdo do
chamado ocupacional, o0 comprometimento organizacional afetivo e a satisfacdo no
trabalho ndo variam quer sejam organizac6es com fins lucrativos ou ONG'’s, ou seja,
independentemente da finalidade organizacional, a percepcdo do chamado

ocupacional ndo implicara maior comprometimento organizacional ou satisfacéo.

Palavras-chave: Chamado Ocupacional; Satisfacdo no trabalho; Comprometimento
Organizacional Afetivo; Organiza¢cdes ndo governamentais; Organizacoes com fins

lucrativos.



ABSTRACT

This study aimed to investigate whether there is a positive relationship between the
perception of an occupational calling, with affective organizational commitment and job
satisfaction in for- profit organizations and ONG’s alone, and then to verify whether this
relationship was greater in non-governmental organizations. than those for profit. To
achieve this objective, we opted for quantitative, descriptive, cross-sectional research
and primary data collection. The analysis was carried out in two phases: Structural
Equation Modeling analysis with partial least squares estimation, and multigroup
analysis. As a result of direct relationships, it was found that the perception of an
occupational calling is positively associated with affective organizational commitment
in non-governmental organizations and in for-profit organizations; just as affective
organizational commitment is positively associated with job satisfaction in non-
governmental organizations and for-profit organizations; and the perception of an
occupational calling is positively associated with job satisfaction in for-profit
organizations, which is not confirmed for ONG'’s. It was concluded that the positive
relationship between the perception of the occupational call, the affective
organizational commitment and the satisfaction at work do not vary whether they are
for-profit organizations or ONG’s, that is, regardless of the organizational purpose, the
perception of the occupational call will not imply greater commitment. organizational or

satisfaction.

Keywords: Occupational Call. Job satisfaction. Affective Organizational Commitment.

Non-governmental organizations.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

No contexto laboral, cada vez mais organizacdes tém buscado promover
relacOes afetivas positivas com seus funcionarios, de forma a aumentar sua satisfacéo
com suas atividades no trabalho (Geisler, Berthelsen, & Muhonen, 2019). Esse
movimento precisa, frequentemente, levar em consideracdo as expectativas que tais
profissionais possuem em relagdo ao trabalho (Felix & Blulm, 2020; Nunes & Felix,
2019). Se em outros tempos laborar era visto apenas como um meio para a obtencéo
de renda (Dik & Shimizu, 2019), o cenario hoje se alterou e muitos o percebem como
um chamado ocupacional movido pela satisfacdo (Shimizu, Dik, & Conner, 2019),
desenvolvendo um forte elo emocional com a instituicho e compartilhando uma

vontade espontanea de fazer parte dela (Sobreira, Zille, & Faroni, 2021).

Essa percepcdo de chamado ocupacional refere-se a uma interpretacdo do
significado do trabalho no qual um individuo se sente inclinado a desempenhar
atividades que se inserem em um senso de propadsito de vida e no qual expressa dons,
talentos e oportunidades de vida idiossincraticas particulares (Bunderson &
Thompson, 2009, p. 83). Apesar desse conceito de chamado ocupacional estar
alinhado ao contexto de carreiras vocacionais e filantrépicas, também tem sido
explorado no contexto de carreiras em organiza¢cdes com fins lucrativos (Steger,
Pickering, Shin, & Dik, 2010). Ao analisar essa reacdo é importante verificar se
determinadas disposi¢es individuais, como por exemplo a maneira como cada

individuo lida com sua afetividade, influenciam os efeitos da vivéncia de um chamado

ocupacional (Akkermans, Richardson, & Kraimer, 2020).



Diante desse contexto, estudos anteriores tém buscado testar as relacdes entre
interpretar o trabalho como um chamado ocupacional, 0 comprometimento e niveis de
satisfacdo do individuo. Por exemplo, Park e Jung (2016) realizaram um estudo com
enfermeiros no qual testaram os efeitos em individuos de perceberem um chamado e
0 comprometimento organizacional na intencdo de permanecer no emprego. Afsar,
Shahjehan, Cheema e Javed (2018), por sua vez, encontraram um efeito positivo da
percepcdo do chamado ocupacional no comprometimento em relacdo a carreira.
Nessa mesma perspectiva, diversos estudos tém também encontrado relacdes
positivas entre ver o trabalho como um chamado e a correspondente satisfagdo com
avida (Cain, Busser, & Kan, 2018; Cho & Lee, 2017; Douglass, 2016; Oh & Han, 2018)

e satisfacdo no trabalho (Van Vuuren, 2017; Parzefall, 2008; Chang, 2021).

Tais estudos, apesar de fornecerem uma visdo ampla a respeito dos efeitos da
percepcdo do trabalho como um chamado, oferecem algumas oportunidades de
pesquisa a serem exploradas. Primeiro, a relacdo entre perceber um chamado e
comprometimento organizacional ainda ndo foi estudado num modelo estrutural (Park
& Jung, 2016). Justifica-se estudar essa relacéo, para as empresas e gestores de
recursos humanos, a fim de verificar se perceber o trabalho como um chamado pode
gerar um aumento do comprometimento organizacional (Park & Jung, 2016).
Segundo, quando essa relagao é testada, tem sido utilizada uma medida mais ampla
do comprometimento organizacional (Afsar et al., 2018), incluindo as dimensodes
afetiva, normativa e instrumental, o que pode explicar que tenham sido encontradas
relacdes fracas entre essas variaveis. Terceiro, além de haver estudos que avaliam a
relacdo com a satisfacdo com a carreira como um todo (Cain et al., 2018; Cho & Lee,
2017; Douglass, 2016), e ndo com a satisfacdo com o trabalho em uma organizacao,

quando isso é feito, o teste é realizado com uma amostra muito especifica de
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profissionais, por exemplo, enfermeiros (Oh & Han, 2018). Quarto, todos os estudos
citados tratam apenas de profissionais que atuam em organizacbes com fins
lucrativos, 0 que leva a uma lacuna de conhecimento no que se refere a como o

fendmeno ocorre em organizacfes nao governamentais.

De forma a preencher essas lacunas, o objetivo deste estudo € verificar se ha
uma relacdo positiva entre a percepcdo de um chamado ocupacional, com o
comprometimento organizacional afetivo e a satisfacdo no trabalho em organizacdes
com fins lucrativos e em ONGs isoladamente, verificando se essa relacdo era maior
em organiza¢des ndo governamentais que naquelas com fins lucrativos. Neste estudo,
argumenta-se a existéncia de uma relacdo positiva e direta entre estes construtos
(percepcédo do chamado ocupacional, comprometimento organizacional e satisfacéao
no trabalho), tanto em organiza¢cdes ndo governamentais como naquelas com fins
lucrativos. Entretanto, dada a natureza vocacional e voluntaria do trabalho em
organizagdes nao governamentais (Dik et al., 2012), teoriza-se que, para esse tipo de
organizacdo, as relacbes entre a percepcdo de um chamado ocupacional, o
comprometimento organizacional e a satisfacdo no trabalho tendem a ser mais fortes

gue aquelas encontradas em contextos de organiza¢des com fins lucrativos.

O presente trabalho justifica-se teoricamente por avancar a literatura sobre
chamados ocupacionais. Esse avancgo deve-se ao fato de o estudo incluir, de forma
inovadora nas discussdes sobre o tema, uma comparacdo entre dois cenarios de
finalidades organizacionais, organiza¢cdes ndo governamentais e organizacdes com
fins lucrativos, o que possibilita uma expans&o no entendimento dos efeitos de ver um
trabalho como um chamado para além das fronteiras das organizagcdes com fins
lucrativos (Felix & Blulm, 2020; Nunes & Felix, 2019). Visto que o tema de chamados

ocupacionais nasce dentro do contexto do voluntariado (Steger et al., 2010) e,
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posteriormente, se expande para carreiras em organizacdes com fins lucrativos (Duffy
& Dik, 2013), torna-se relevante compreender se os efeitos dos chamados ao trabalho
variam de acordo com a natureza das organizacdes, ou seja, para organizacdes nao

governamentais e com fins lucrativos.

Ainda se justifica, na pratica, ao ressaltar aspectos avaliados da relacédo entre
a percepcdo de um chamado ocupacional, comprometimento organizacional e
satisfacdo nas ONGs e organizacbes com fins lucrativos, o que pode auxiliar as
organizacbes e gestores de recursos humanos nos processos de recrutamento e
selecdo de funcionérios, na medida em que se propde a buscar o nivel de
desempenho individual nas organizagfes, a partir do respectivo comprometimento

organizacional afetivo e da satisfacéo no trabalho (Lee & Earley, 1992).



Capitulo 2
2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 CARREIRAS EM ORGANIZAQOES NAO GOVERNAMENTAIS E
ORGANIZACOES COM FINS LUCRATIVOS

Organizacdes ndo governamentais (ONGs), comumente reconhecidas como
terceiro setor, atuam nas areas de desenvolvimento humano, direitos humanos, acoes
humanitarias, assim como em outras areas da acdo publica (Lewis, 2010). Tais
organizacdes sdo conhecidas por trés tipos diferentes de atuacado: a realizacdo de
acOes para pessoas necessitadas, a advocacia politica e campanhas publicas que
promovam a transformacéo social (Gohn, 2014). ONGs também atuam em temas
como promocdo da democracia, preservacao cultural e ativismo ambiental (Matos,
Romaéo, Sarmento, & Abaladas, 2019). De forma geral, esse tipo de organizacéo,
embora seja frequentemente objeto de criticas quanto ao grau de sua atuacgéo, pode
refletir interesse genuino em causas humanitarias e tem sido comumente apontado
como uma for¢a natural para o equilibrio de forcas, mediado por organizacfes em uma

democracia (Lipson, 2007).

Dada a natureza humanitaria das suas atividades, em ONGs tende a haver uma
predominancia de trabalhadores com valores pessoais de autotranscedéncia e
benevoléncia, valores que ndo tendem a ser dominantes em organizacdes com fins
lucrativos (Fetcher, 2012). Uma possivel explicagdo para isso deve-se ao fato de que
os individuos tendem a buscar desenvolver suas carreiras em organiza¢cdes com as
guais se sentem identificados (Raja, Bouckenooghe, Syed, & Naseer, 2018). Assim,
individuos com motivacdes pessoais mais voltadas para questbes humanitarias

tenderiam a sentir-se mais ajustados em organizacdes envolvidas em causas
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similares, enquanto aqueles que possuem maior foco na autopromoc¢éo, ganhos
econdbmicos superiores ou poder tenderiam mais a organizacdes em que esses
valores sejam as prioridades (Park & Kim, 2016). Diante desse contexto, as diferentes
motivacfes que individuos podem ter para desenvolverem uma carreira em um
determinado tipo de organizagéo tém incentivado académicos a estudarem o conceito

de chamados ocupacionais.

2.2 O TRABALHO COMO UM CHAMADO OCUPACIONAL

O entendimento sobre chamado ocupacional tem raizes religiosas (Elangovan,
Pinder, & McLean, 2010), especialmente no sentido de o individuo nascer para
cumprir determinadas missfes divinas. Nesse contexto, um chamado ocupacional
refere-se a enxergar uma ocupacao como intrinsecamente agradavel, significativa e
identificada como uma parte central de sua identidade, podendo ser definido como
uma paixao consumidora e significativa em relacdo a um trabalho (Dobrow & Tosti-
Kharas, 2011). Trata-se de um conceito comumente interpretado ndo como uma teoria
emergente, mas como implicitamente presente em algumas teorias sobre carreiras,
como as de expectativas e de autoeficacia (Duffy et al., 2018). Chamados
ocupacionais também sao definidos como “um senso que faz com que individuos (a)
se sintam chamados por algo externo, para além de si, em direcdo a alguma carreira
em particular, de forma que; (b) tal chamado seja a fonte da expresséo do sentido de
vida mais amplo de uma pessoa e que (c) veja a necessidade ou o beneficio de outros
como fonte motivadora” (Duffy et al., 2011, p. 211). Essa ultima é a utilizada para

fundamentar o emprego do conceito no ambito do presente estudo.

Os trés elementos dessa forma de definir um chamado organizacional sao

parecidos com os encontrados em outros conceitos correlatos, a saber: significado da
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vida, trabalho significativo e motivagcéao pro-social no trabalho (Dik & Duffy, 2009). O
conceito de significado da vida sustenta que uma parcela de uma existéncia
satisfatoria advém de uma vida com significado, que permite que individuos orientem
suas acdes a partir de um senso de propésito (Frankl, 1963). Por outro lado, o conceito
de trabalho significativo encontra-se mais centrado na ideia de explorar a motivacao
(Lu Lu, Gursoy & Neale, 2016), engajamento (Hoole & Bonnema, 2015) e significados
percebidos do trabalho (Both-Nwabuwe, Dijkstra & Beersma, 2017). Finalmente, o
conceito de motivacéo pro-social enfatiza a persisténcia e as realizacdes no contexto

laboral (Hu & Liden, 2015).

Ainda que tais conceitos explorem elementos em comum, tratam-se de
conceitos discriminantes e que exploram aspectos distintos relativos a como
individuos lidam com a natureza do trabalho (Duffy et al., 2011). Esse fato pode ser
evidenciado a partir do elevado niamero de publicacdes, na ultima década, sobre
chamados ocupacionais em revistas internacionais de alto impacto (p.e., Schabram &
Mailtlis, 2017; Choi et al., 2018; Xie et al., 2017; Buis et al., 2019) e no Brasil (Felix &

Blulm, 2020; Nunes & Felix, 2019).

A seguir, exploram-se as rela¢cdes de chamados ocupacionais e seus efeitos

gue sao objeto deste estudo.

2.3 CHAMADO E COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O Comprometimento Organizacional (CO), que pode ser entendido como uma
forca relativa a identificacdo e envolvimento de um individuo com uma organizagado
especifica (Mowday et al., 1979), é frequentemente apontado como um dos resultados
mais desejados por organizagcdes no que se refere ao tipo de relagdes que produzem

com seus funcionarios (Cappi & Araujo, 2015).
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Ao longo dos anos os estudos sobre comprometimento organizacional buscam
compreender de que forma os fatores pessoais repercutem no comportamento
humano (Cunha et al.,, 2021), sendo que Meyer e Allen (1991) destacam que o

conceito é formado por trés componentes: o afetivo, o instrumental e 0 normativo.

O componente afetivo, aspecto que foi objeto deste estudo, esta relacionado
ao apego emocional, identificacdo e envolvimento afetivo com a organizacao onde se
trabalha (Caprioli & Araujo, 2016). O segundo componente, o instrumental, ressalta a
dimensado que esta relacionada a permanéncia na organizacao por consciéncia das
perdas agregadas a saida dela (Zhang, Pan, Xu, & Feng, 2020). O terceiro
componente, o normativo, traduz o sentimento de obrigacdo e dever moral do
individuo em permanecer na organizacdo (Liu, Loi, & Ngo, 2020). Ja a abordagem
multidimensional defende que o individuo pode apresentar, a0 mesmo tempo, mais
de um tipo de comprometimento, variando, inclusive, o nivel de intensidade de cada

um deles. (Oliveira et al., 2020).

Nesse contexto, de acordo com a Teoria da Psicologia do Trabalho (Duffy,
Douglass, Gensmer, England, & Kim, 2019; Autin & Duffy, 2019), a percepc¢éo do
trabalho como um chamado tende a provocar no individuo uma relagdo mais passional
e dotada de propdésito que faz com que individuos se envolvam afetivamente nao
somente com suas ocupacfes, mas também com as organiza¢cdes com as quais
trabalham (Cao, Liu, Liu, Yang, & Liu, 2019). Por essa razéo, diferentes estudos tém
encontrado evidéncias de que ver o trabalho como um chamado tende a levar
individuos a maiores niveis de comprometimento afetivo em relacdo a organizacao na

qual trabalham (Lee Wang, Chen, & Yeh, 2019; Afsar, Umrani, & Khan, 2019).

Em geral, ha uma crenga de que o comprometimento afetivo tende a ser afetado

pela natureza vocacional da organizacdo, sendo mais acentuado em organizacdes
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nao governamentais e/ou naguelas que possuem altos niveis de engajamento em
acOes de responsabilidade social (Bouraoui, Bensemmane, Ohana, & Russo, 2019).
No entanto, esses autores sugerem que, caso individuos vejam o trabalho como um
chamado, esse componente vocacional no nivel da organizacéo seja complementado
por uma visdo mais afetiva no nivel individual de analise, o que permite sugerir uma
relacdo positiva entre perceber um chamado e o comprometimento afetivo, tanto em
organizacdes ndo governamentais, como naguelas com fins lucrativos. Assim, sugere-

se que:

e Hla: A percepcdo de um chamado ocupacional esta positivamente
associada ao comprometimento organizacional afetivo em organizacdes nao
governamentais;

e Hlb: A percepcdo de um chamado ocupacional esta positivamente
associada ao comprometimento organizacional afetivo em organizacfes

com fins lucrativos.

2.4 SATISFACAO NO TRABALHO

Um dos efeitos comumente apontados de se possuir niveis mais elevados de
comprometimento organizacional afetivo € a satisfacdo no trabalho (Cappi & Araujo,
2015). No presente estudo, toma-se como base o conceito de satisfacdo no trabalho
como "o estado emocional prazeroso resultante da avaliacdo do trabalho de alguém
como alcancgar ou facilitar a consecugao dos valores do trabalho" (Locke, 1969, p.
316), dependendo esta do ambiente e das condi¢cdes de trabalho bem como da

avaliacao subjetiva do trabalhador (Nascimento et al., 2022).

A importancia da satisfacao no trabalho tem sido amplamente enfatizada na

literatura, devido ao seu efeito positivo no desempenho no trabalho (por exemplo, Lu
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& Gursoy, 2013; Rich et al., 2010; Ziegler et al., 2012), desempenho da empresa (por
exemplo, Chi, & Gursoy, 2009) e percepcao dos clientes sobre qualidade, satisfacao

e retencdo de servicos (Torres, 2014).

Assim, funcionarios que possuem vinculos emocionais mais intensos com a
organizacdo tendem a estar mais satisfeitos com sua seguranca no trabalho,
remuneracado e beneficios, autonomia, oportunidades de carreira, treinamento e
desenvolvimento (Coyle-Shapiro & Kessler 2003; Cropanzano & Mitchell 2005; Coyle-
Shapiro, & Parzefall, 2008; Pandey, 2010; Wikhamn & Hall 2012). Isso ocorre devido
a uma predisposicéo para adotar uma visdo mais positiva a respeito da organizacao
empregadora e também a possuir uma menor expectativa de que a satisfacdo deva
ser fruto de trocas sociais e maiores expectativas de que provenha de um estado
interior decorrente de um estado afetivo (Seeck & Parzefall, 2008). Como estudos
anteriores sugerem que essa associacao nao € dependente do tipo de organizacao
em questado (se ndo governamental ou com fins lucrativos) (Nencini, Romaioli, &

Meneghini, 2016), sugere-se que:

e H2a: O comprometimento organizacional afetivo estd positivamente
associado a satisfacdo no trabalho em organiza¢des ndo governamentais.
e H2b: O comprometimento organizacional afetivo estd positivamente

associado a satisfacdo no trabalho em organiza¢des com fins lucrativos.

Ainda, chamados ocupacionais refletem a expectativa de que o trabalho seja
dotado de um significado que seja valorizado por trabalhadores e visto como uma
recompensa relevante na troca social que desenvolvem com seus empregadores
(Duffy et al., 2018). Assim, ao interpretar o trabalho como um chamado, individuos
tendem a desenvolverem a esperanca de que seu futuro profissional seja mais

satisfatorio, assim como a se dedicar com mais afinco de forma a conseguir viver esse
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chamado (Felix & Cavazotte, 2019). O emprego de um esforco adicional para buscar
construir uma carreira dotada de significado tende a tornar o individuo mais tolerante
e otimista em relacédo a fatores que ocorrem ao seu redor no ambiente de trabalho
(Duffy, Bott, Allan, Torrey, & Dik, 2012). Provavelmente por esta raz&o, alguns estudos
apontam uma relacéo positiva entre a percepcédo de um chamado e a satisfacdo com

a vida (Wrzesniewski et al., 1997; Duffy & Dik, 2013; Felix & Blulm, 2020).

Ja Duffy et al. (2018), usando uma amostra de 370 funcionarios que
representam diversas ocupacdes em uma universidade, identificaram uma relacao
positiva entre 0 compromisso com a carreira, satisfacdo no trabalho e compromisso
organizacional. Os resultados sugerem gue 0 comprometimento com a carreira pode
representar um elo critico entre o chamado e o bem-estar relacionado ao trabalho.
Ainda, Duffy et al. (2018) estudaram a relacéo entre perceber um chamado, viver um
chamado e satisfacdo no trabalho, comprometimento com a carreira, significado do
trabalho e satisfacdo no trabalho. Os resultados encontrados apontam para a relagéo
positiva entre perceber um chamado e viver um chamado com o comprometimento

com a carreira, significado do trabalho e satisfagao no trabalho.

Xu et al. (2020) examinaram a intengdo de rotatividade de enfermeiras
pediatricas chinesas, seus fatores sociodemogréficos influentes e a associacao entre
chamado e a satisfacdo no trabalho. Os resultados revelaram que um chamado fraco
pode aumentar o risco de intencdo de rotatividade em mais de dez vezes, e que a
satisfacdo no trabalho pode mediar parcialmente a relacdo entre o chamado e a
intencao de rotatividade. Dessa forma, como o esforco para viver um chamado tende
a ocorrer em organizacoes, independentemente de sua natureza privada ou néo
governamental (Harzer & Ruch, 2012), e contribuir para a satisfacdo no trabalho,

hipotetiza-se que:
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e H3a: A percepcdo de um chamado ocupacional esta positivamente
associada a satisfacdo no trabalho em organizac6es ndo governamentais;
e H3b: A percepcdo de um chamado ocupacional esta positivamente

associada a satisfacdo no trabalho em organizac6es com fins lucrativos.

2.5 COMPARANDO O MODELO EM ORGANIZACOES NAO
GOVERNAMENTAIS E EM ORGANIZACOES COM FINS LUCRATIVOS

Nesta revisao da literatura, até neste ponto, hipéteses foram construidas sobre
as relacdes entre a percepcao de um chamado, o comprometimento organizacional
afetivo e a satisfacdo no trabalho. Nessas hipoteses, nao foi feita uma diferenciacéo
a respeito dos efeitos de tais relacbes no contexto de organizacbes nao
governamentais ou aquelas com fins lucrativos. No entanto, nas hipéteses a seguir, o
contexto organizacional é levado em consideracdo e realiza-se uma teorizacdo a
respeito da forca dessas relagbes ao compararmos o0s dois tipos citados de

organizacoes.

Organiza¢des ndao governamentais, quando comparadas aquelas que possuem
fins lucrativos, sdo vistas como entidades que atraem individuos que possuem valores
pessoais mais orientados ao idealismo, a esperanca e a questdes vocacionais (Adams
& De Bussy, 2008). Elas tendem a ser consideradas como mais atrativas por
individuos mais orientados a questdes humanitarias (Smith, 1987), traco este que
também tende a estar presente entre individuos que percebem um chamado

ocupacional (Bunderson & Thompson, 2009).

Desse modo, € possivel teorizar que o efeito encontrado nas relagbes
teorizadas anteriormente seja mais forte para profissionais de organizacdes né&o

governamentais do que para aqueles que atuam em organizagdes com fins lucrativos.
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Isso tenderia a ocorrer em razdo do fato de que, para aqueles que atuam em
organizacbes nao governamentais, perceber um chamado atuaria como um
catalizador nos mecanismos que levam a uma associacdo desse construto com o
comprometimento organizacional afetivo e a satisfacdo no trabalho. Além disso,
sugere-se que a relacdo entre o comprometimento organizacional afetivo e a
satisfacdo também tende a ser mais forte para trabalhadores que atuam em
organizacdes nao governamentais, em razao de um possivel efeito de interacédo entre
o componente afetivo do comprometimento e as motivagcdes humanitarias comuns

entre os que trabalham neste tipo de organizacdo. Assim, sugere-se que:

e H4a: A relacdo entre a percepcdo de um chamado ocupacional e o
comprometimento organizacional afetivo sera mais forte nas organizacées
nao governamentais que nas organiza¢des com fins lucrativos;

e H4b: A relacdo entre o comprometimento organizacional afetivo e a
satisfacdo no trabalho sera mais forte nas organiza¢des ndo governamentais
gue nas organizac¢des com fins lucrativos;

e H4c: Arelagéo entre a percepcéo de um chamado ocupacional e a satisfacao
no trabalho sera mais forte nas organiza¢des ndo governamentais que nas

organizagdes com fins lucrativos.

2.6 MODELO TEORICO

O modelo proposto (ver figura 1), apresenta as relacdes diretas entre a
percepc¢édo do chamado ocupacional com o comprometimento organizacional afetivo
e a satisfacdo no trabalho em ONGs, e em organizagbes com fins lucrativos,
separadamente, para posterior comparacdo dos grupos. Assim, o modelo busca

verificar se a percepcao do chamado ocupacional possui uma relacéo positiva e direta
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com os construtos (quanto maior a percepc¢ao do chamado ocupacional maior sera o
comprometimento organizacional afetivo e a satisfacdo no trabalho) nos dois grupos
analisados. Sugere-se também que tais relacbes positivas propostas sejam mais
fortes no grupo de ONGs, dada a natureza dessas organiza¢cfes, conforme pode ser

visualizado na figura 1.
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Figura 1: Modelo proposto
Fonte: Elaborado pela autora



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

O objetivo desta pesquisa foi 0 de investigar se ha uma relacéo positiva entre
a percepcao de um chamado ocupacional, com o comprometimento organizacional
afetivo e a satisfacdo no trabalho, verificando se essa relacdo era maior em
organizacdes ndo governamentais que nas com fins lucrativos. O campo de estudo
da pesquisa englobou as organiza¢des com fins lucrativos e as organiza¢cdes sem fins
lucrativos. Para tal, as analises de dados foram feitas por meio de modelagem de
equacles estruturais e uma analise de multigrupos. A pesquisa aqui relatada foi

guantitativa, descritiva, com coleta de dados primarios e obtidos em corte transversal.

A populacao alvo deste estudo foi composta por individuos que trabalham com
algum vinculo trabalhista (CLT) em diferentes setores da economia brasileira, tais
como: saude, educacao, comércio, prestacao de servicos entre outros. A amostra foi
composta por 149 profissionais que trabalham em ONGs e 149 profissionais de

organizacdes com fins lucrativos.

Para a coleta dos dados, utilizou-se questionario eletrénico, elaborado no
Google Forms. O questionario foi composto por 16 perguntas e, a fim de garantir que
o respondente se enquadrasse dentro do publico-alvo, foram inseridas perguntas de
controle: “Vocé esta trabalhando?”; “Trabalha em que tipo de instituicdo?”; “Qual o
ramo de atividade em que vocé atua?”. Tendo em vista a necessidade de o profissional
estar vivendo a experiéncia de trabalho em organizac6es com fins lucrativos ou ONGs,
0s respondentes que marcaram que nao estavam trabalhando, foram conduzidos para
uma mensagem de agradecimento e encerramento da pesquisa. Como alguns

respondentes ndo atendiam ao perfil estabelecido por serem servidores pubicos,
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autbnomos entre outros, mas continuaram a preencher o questionario, estes tiveram

suas respostas excluidas quando do tratamento dos dados. No inicio do questionario,

foram dadas algumas orienta¢fes e informado que 0 anonimato seria garantido e que

os dados seriam utilizados apenas como componentes da pesquisa e sem

identificacdo individual.

O instrumento de coleta de dados foi composto por variaveis de controle

(mencionadas anteriormente), variaveis demograficas (como: sexo, idade, estado civil,

nivel de escolaridade, tempo na organizacdo em anos e regido do Brasil onde mora)

e itens relativos aos trés construtos do modelo proposto. Os construtos incluidos no

estudo foram operacionalizados da seguinte forma:

a)

b)

Percepcdo de um chamado ocupacional: mensurada por meio de uma
escala de quatro itens, chamada Brief Calling Scale (BCS) (Dik, Eldridge,
Steger & Duffy, 2012). As opc¢les de resposta foram dispostas em uma
escala Likert de cinco pontos (1 = discordo totalmente e 5 = concordo
totalmente), onde as assertivas utilizadas foram: "Eu tenho clareza de que
minha carreira envolve atender a um chamado profissional”, "Eu me sinto
chamado para trabalhar em um tipo especifico de atividade", “Eu estou
tentando descobrir o meu chamado durante a minha carreira” e “Eu estou
procurando encontrar uma forma de vivenciar o meu chamado em minha
carreira”;

Comprometimento organizacional afetivo: medido por meio de um
questionario de seis itens proposto por Meyer, Allen e Smith (1993) e
adaptado em versao posterior (Meyer & Allen, 2004), com opcdes de
resposta que variaram em uma escala Likert de 5 pontos (1 = discordo

totalmente e 5 = concordo totalmente). As assertivas dessa escala foram:
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“‘Eu me sentiria muito feliz se pudesse passar o resto da minha carreira
nesta organizacao”, “Eu realmente sinto como se os problemas desta
organizacdo fossem meus”, “Eu nao sinto fortemente que ‘pertenco’ a esta
organizacao” (R), “Eu ndo me sinto ‘emocionalmente ligado’ a esta
organizacao” (R), “Eu ndo me sinto ‘parte da familia’ na organizagao em
que trabalho” (R), “Esta organizagéo tem um significado pessoal para mim”;
c) Satisfacdo no trabalho: mensurado por meio da escala proposta por Price
e Mueller (1981), cujas opcdes de respostas foram dispostas em uma
escala Likert de cinco pontos, variando de 1 (“concordo com nada”) a 5
(“concordo totalmente”). Os itens que compdem essa escala sao: “Eu

” o«

encontro alegria real no meu trabalho”, “Eu gosto mais do meu trabalho do

” 13

que as pessoas em geral gostam do trabalho delas”, “Raramente eu fico
entediado com o meu trabalho”, “Eu n&o levaria em consideragdo uma troca
de emprego”, “Na maioria dos dias, eu estou entusiasmado com o meu

trabalho” e “Eu me sinto bem satisfeito com o meu trabalho”.

O quadro de construtos esta disponivel no apéndice A e o questionario aplicado
nesta pesquisa encontra-se no apéndice B. Ainda, para a validacdo do questionario,
foi criado um grupo de pré-teste composto por 30 profissionais de varias areas do
mercado de trabalho, para a apresentacdo do questionario e analise da sua
aplicabilidade, levando-se em consideracdo o nivel de entendimento da escrita, a
organizacdo das questdes e o0 tempo para respondé-lo. Poucos ajustes precisaram

ser feitos. O pré-teste foi realizado no dia 05 de margo de 2021.

A seguir, o questionario foi enviado por WhatsApp, e-mail, Instagram e
Linkedin. A coleta de dados foi realizada entre 08 de marco de 2021 a 14 de setembro

de 2021. No total, foram coletadas 425 respostas, sendo excluidas 127 respostas,
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pois os respondentes ndo atendiam ao perfil estabelecido. Desse modo, apos a
exclusdo, a amostra ficou com 149 respostas de profissionais que trabalham em
ONG’s e 149 respostas de profissionais que trabalham em organizacbes com fins
lucrativos. Os detalhes sobre a caracterizacdo da amostra, encontram-se no Apéndice

C.

Os dados da pesquisa foram analisados em duas fases. Na primeira fase,
utilizou-se a analise de Modelagem de Equacdes Estruturais com estimacdo por
minimos quadrados parciais, dividida em duas etapas. Na primeira etapa, realizou-se
uma analise de componentes principais, na qual foram analisadas as propriedades
psicométricas dos instrumentos, a saber: validade convergente, discriminante e
confiabilidade (Bido & Silva, 2019). Na segunda etapa, realizaram-se os testes das
hipéteses. Tal andlise foi performada por meio do software SmartPLS 3 (Ringle,

Wende, & Becker, 2015).

Na segunda fase, os coeficientes de caminho foram comparados por meio de
uma analise multigrupos. Essa analise possibilitou testar discrepancia de modelos
iguais para amostras diferentes. A intencdo de tal analise foi identificar se os
coeficientes de caminho eram significativamente diferentes entre as amostras,
organizagfes com fins lucrativos e ONGs, conforme descrito nas hipéteses H4a, H4b
e H4c. A analise multigrupos foi rodada no SmartPLS 3, com o acréscimo da
informacao sobre a variavel moderadora categérica que definira os grupos a serem
comparados, nesse caso, organizacbes sem fins lucrativos e com fins lucrativos.
Ainda como terceira etapa foram comparadas no MICOM/3, no qual as médias e
variancias foram usadas para estabelecer a invariancia total, o que permite a

comparacao dos coeficientes estruturais (Henseler et al., 2016). A analise MGA - multi-
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group analysis (Bido & Silva, 2019) complementou os resultados da permutacéo, pois

apresentou os coeficientes e valores-p para os dois grupos.



Capitulo 4
4 RESULTADOS

4.1 VALIDACAO DO MODELO DE MENSURACAO

Os dados foram analisados por meio da analise de componentes principais,
para avaliar e validar o modelo de mensuracéo. Primeiramente, foi avaliado e validado
o modelo referente as ONGs, em seguida, o0 modelo referente a organizacées com
fins lucrativos e, s6 depois, a analise de multigrupos, comparando os resultados de
ONGs e de organiza¢Bes com fins lucrativos. A avaliacdo dos valores das cargas
fatoriais considerou ideais as cargas fatoriais superiores a 0,708 (Hair et al., 2019),
admitindo-se, também, os valores superiores a 0,50, nos casos em que a variancia
média extraida (Average Variance Extracted — AVE) do construto seja superior a 0,50
e a confiabilidade composta (CC) maior que 0,70 (Bido & Silva, 2019). Assim sendo,
as variaveis que nao atenderam a esses requisitos foram, portanto, excluidas: CA4,
CP3, CP4 e ST3 no modelo de ONGs; e CA4, CA5, CP3 e CP4 para o modelo de
organizacbes com fins lucrativos. Todas as demais cargas fatoriais das variaveis
ficaram entre 0,597 e 0,884, sendo admitidas como adequadas, conforme sumarizado

na tabela 1.

Seguindo o processo, partiu-se para a analise da variancia média extraida
(Average Variance Extracted — AVE), obtida pela média da soma das cargas fatoriais
elevadas ao quadrado, considerando com aceitaveis 0s indices iguais ou maiores que

0,50 (Hair et al., 2019). Na pesquisa, obtivemos os indices de 0,530 e 0,874, indicando
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gue os construtos explicam, 50% da variancia de seus indicadores e, assim, estdo de

acordo com o critério proposto por Hair et al. (2019).

Utilizou-se o Alfa de Cronbach (AC) e a confiabilidade composta (CC) para
analise da consisténcia interna dos construtos, conforme recomendacao da literatura
(Hair et al., 2019). Em seguida, verificou-se a correlacdo de Spearman (Rho_A) para
identificar a intensidade da relacdo entre as variaveis e checar se os valores estao
ente o Alfa de Cronbach (AC) e a confiabilidade composta (CC), conforme indica a
literatura (Hair et al., 2019). Os valores obtidos nos indices mencionados variaram
entre 0,4 e 0,8 para a amostra de ONGs e de organizacbes com fins lucrativos,
apresentando maior consisténcia nos construtos comprometimento organizacional

afetivo (COA) e satisfacdo no trabalho (ST), conforme se pode ver na Tabela 1.

TABELA 1: VALIDADE CONVERGENTE E CONSISTENCIA INTERNA

ONG'’s Organizagdes com fins lucrativos
. Cargas Cargas
Construtos cod Fatoriai | AVE AC Rr;o— CcC Fatoriai | AVE AC Rr;o_ CcC
) S S
CAl 0,77 0,813
CA2 Variavel 0,665
excluida
; CA3 0,781 0,89
Comprometiment 054 | 0,79 0,85 0,65 | 0,82 0,88
0 organizacional 7 5 0,817 7 Variavel 3 1 0,847 1
afetivo (COA) CA4 0,693 excluida
CAS5 0,765 Variavel
excluida
CA6 0,682 0,845
CP1 0,674 0,822
ch d CP2 0,903 0,828
amado
ocupacional | .pg Variavel 0'23 0';}5 0,537 0’377 variavel | 068 | 053 | 053 | 081
percebido (CP) excluida excluida
Variavel Variavel
CP4 excluida excluida
ST1 0,849 0,722
ST2 0,597 0,744
Satisfac&o no Variavel | 0,59 0,82 0,87 0,56 0,84 0,88
trabalho (sT) | ST8 excluida | 6 1 | 0847 | g 0,633 4 4 | 0874
ST4 0,61 0,609
ST5 0,858 0,86
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| st6 | ose | | | | | osa | | | |
Fonte: elaborada pela autora.

Em seguida, foi analisada a validade discriminante de acordo com o critério das
cargas cruzadas ou de Chin (1998). Conforme resultado registrado na tabela 2, esse
critério foi contemplado, pois verificou-se que todos os itens apresentaram a maior
carga fatorial das variaveis em seus respectivos construtos, para os dois grupos
analisados, ONG’s e organizagbes com fins lucrativos, confirmando a validade

discriminante (Bido & Silva, 2019).

TABELA 2: VALIDADE DISCRIMINANTE PELO CRITERIO DE CARGAS CRUZADAS

Cod. ONG'’s Organizagdes com fins lucrativos
Chamado Comprometimento Satlf]f:gao Chamado Comprometimento Satlifé;\gao
percebido afetivo trabalho percebido afetivo trabalho

CA1l 0,110 0,770 0,661 CAl 0,154 0,813 0,598

CA3 0,092 0,781 0,481 CA2 0,178 0,665 0,361

CA4 0,270 0,693 0,334 CA3 0,218 0,890 0,621

CA5 0,269 0,765 0,390 CA6 0,210 0,845 0,583

CA6 0,245 0,682 0,314 CP1 0,822 0,213 0,244

CP1 0,674 0,120 0,162 CP2 0,828 0,174 0,279

CP2 0,903 0,254 0,232 ST1 0,225 0,719 0,772

ST1 0,152 0,549 0,849 ST2 0,328 0,461 0,744

ST2 0,245 0,369 0,597 ST3 0,184 0,338 0,633

ST4 0,193 0,357 0,610 ST4 0,137 0,336 0,609

ST5 0,130 0,584 0,858 ST5 0,243 0,521 0,860

ST6 0,274 0,488 0,892 ST6 0,281 0,562 0,849

Fonte: elaborada pela autora.

Na etapa seguinte, analisou-se a validade discriminante pelo critério de Fornell
e Larcker (1981), conforme o qual a raiz quadrada da AVE de cada construto deve ser
maior que as correlacdes de Pearson entre 0os construtos apresentados no modelo.
Podemos ver na Tabela 3 que esse critério foi atendido, constatando-se, portanto, a

validade discriminante no modelo.
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TABELA 3: VALIDADE DISCRIMINANTE PELO CRITERIO DE FORNELL E LARCKER (1981)

ONG’s Organizagdes com fins lucrativos
Construto Cham. Comp. Satis. Cham. Comp. Satis.
Perc. Afe. Trab. Perc. Afe. Trab.
Cham. 0,825
Perc. 0,797
Comp. Afe. 0,250 0,740 0,234 0,808
Satis. Trab. 0,251 0,619 0,772 0,317 0,684 0,751

Fonte: elaborado pela autora.

Concluindo a andlise da validade discriminante, empregou-se o critério de
Racio Heterotrait - Monotrait (HTMT), segundo Ringle et al. (2015). Conforme
defendem tais autores, a validacdo da validade discriminante do modelo, a razao de
correlacdo HTMT das variaveis latentes em um modelo reflexivo deve ser inferior a

0,85. O critério também foi atendido pela pesquisa, conforme apresentado na Tabela

4,
TABELA 4: VALIDADE DISCRIMINANTE POR HELSELER et al. (2014)
ONG’s Organizacbes com fins lucrativos

Construto Cham. Satis. Cham. Satis.

Perc. S g e Trab. Perc. S e Trab.
Cham.
Perc.
Comp. Afe. 0,412 0,357
Satis. Trab. 0,418 0,723 0,465 0,767

Fonte: elaborada pela autora.

Assim, o0 modelo de mensuracao adotado nesta pesquisa pode ser considerado
adequado, tendo em vista que foi possivel atestar a validade convergente,
confiabilidade e validade discriminante dos construtos, conforme resultados
apresentados acima. A avaliagdo do modelo estrutural (testes de hipbteses) é

apresentada a seguir.
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4.2 AVALIACAO DO MODELO ESTRUTURAL

Para verificar as relacdes propostas no modelo estrutural, executou-se o teste
por meio da Modelagem de Equacgdes Estruturais (SEM), com estimacéo por minimos
quadrados parciais (Ringle et al., 2015, constatando-se, através do coeficiente de
determinacao (R2), a validade do ajustamento do modelo estrutural. A literatura indica
que tal coeficiente, quando maior que 0,25, € considerado alto (Hair, Sarstedt,

Hopkins, & Kuppelwieser, 2014).

Assim, verificou-se, por meio do coeficiente de determinacéo (R?), a qualidade
do ajustamento do modelo estrutural. Para organizacdes com fins lucrativos,
obtivemos os coeficientes de determinacdo R? = 0,180 para comprometimento
organizacional afetivo e R2 = 0,613 para a satisfacdo no trabalho. J&4 para a amostra
das ONG'’s, 0 R2 = 0,149 para comprometimento organizacional afetivo e R2 = 0,546

para satisfacéo no trabalho.

A seguir, conforme pode ser visualizado na Figura 2, analisou-se 0 modelo
estrutural, por meio do qual se pode observar os resultados do teste de hipéteses. O
modelo mostra a relacdo positiva e estatisticamente significante entre perceber um
chamado ocupacional e comprometimento organizacional afetivo em ONG’s ( =
0,387 e p-valor = 0,000), o que comprova que a Hla foi suportada. Além disso, a
hipétese H2b (B = 0,425 e p-valor = 0,014) que sugeria que havia relacdo positiva
entre perceber um chamado ocupacional e 0 comprometimento organizacional afetivo
em organizac¢des com fins lucrativos também foi suportada. Com relagéo as hipéteses
H2a (B = 0,724 e p-valor = 0,000) e H2b (8 = 0,749 e p-valor = 0,000), também foram
suportadas. Logo, o0 modelo mostra relacdo positiva e estatisticamente significante

entre o comprometimento organizacional e a satisfacdo no trabalho em organizagcbes
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nao governamentais, assim como, entre 0 comprometimento organizacional afetivo e
a satisfacdo no trabalho em organizacdes com fins lucrativos. Ja a hipotese H3a (p =
0,535 e p-valor = 0,194) néo foi suportada, ou seja, ndo ha uma evidéncia de que a
percepcdo de um chamado ocupacional esteja positivamente associada a satisfacao
no trabalho em organizacées ndo governamentais. E, por fim, a hipétese H3b (B =
0,507 e p-valor = 0,001) foi suportada, o que confirma que a percepcdo de um
chamado ocupacional esteja positivamente relacionado a satisfacdo no trabalho em

organizacdes com fins lucrativos.

Comprometimento
Organizacional
Afetivo

H1a (+) H1b {+)
0,000 0,014

H2a (+) H2b (+)
0,000 0,000

Percepcao do
Chamado

Ocupacional

H3a (+) H3b (+)
0,124 0,001

Satisfac@o no
trabalho

Figura 2: Modelo de relag8es estruturais da pesquisa (teste de hipoteses)
Fonte: Elaborado pela autora

Finalmente, verificou-se que n&o houve multicolinearidade para ambas as
amostras, ONG’s e organizag¢des com fins lucrativos, através da andlise do fator de
inflacdo da variancia — Variance Inflation Factor (VIF), visto que ndo houve presenca
de correlagbes muito elevadas entre as variaveis, pois nenhum dos valores obtidos foi
maior que 5. Para a analise, utilizou-se os critérios propostos por Ringle, Silva e Bido
(2014), Bido e Silva (2019) e Hair et al. (2019). Os valores de VIF variaram entre 1,094

e 3,267 para ONG'’s e 1,150 e 2,723 para organiza¢des com fins lucrativos.
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4.3 ANALISE MULTIGRUPO

A analise multigrupo foi realizada a partir de dois grupos, conforme tipo de
organizacao, a qual foi definida a partir de uma variavel dummy, sendo (1) ONG’s; (2)
Organizacgfes com fins lucrativos. A amostra foi composta de 149 respostas do grupo
de ONG’s e 149 do grupo de organiza¢cBes com fins lucrativos, conforme descrito na
metodologia. Assim, a analise dos multigrupos nos mostra, de acordo com a tabela 5

e figura 3, que as hipoteses H4a, H4b e H4c ndo foram suportadas.

TABELA 5.  ANALISE MULTIGRUPO

RELACOES ESTRUTURAIS HIPOTESES Coef. (B) Valor-p
Haa gﬁées Cham. > Comp. Org. Afetivo > Maior em NZo suportada 0,027 0818
Hab goNnépS Org. Afetivo > Satisf. Trabalho > Maior em NZo suportada -0,052 0535
H4c Percep. Cham. > Satisf. Trabalho > Maior em ONG's Nao suportada -0,078 0,451

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Os achados evidenciam, conforme H4a, que a relacdo entre a percepc¢ao de
um chamado ocupacional e o comprometimento organizacional afetivo ndo é mais
forte nas organiza¢gGes ndo governamentais que nas organiza¢des com fins lucrativos
(B = 0,027 e p-valor = 0,818), logo a H4a, néo foi suportada. Da mesma forma, a
relacdo entre o comprometimento organizacional afetivo e a satisfagdo no trabalho
nao é mais forte em ONG’s que em organizagdes com fins lucrativos, (B = -0,052 e p-
valor = 0,535), logo H4b, nado foi suportada. Por fim, por meio da hipétese H4c, que
também ndo foi suportada, identificou-se que a relacdo entre a percepcdo de um
chamado ocupacional e a satisfacdo no trabalho ndo é mais forte nas organizacées
nao governamentais que nas organizagdes com fins lucrativos ( = -0,078 e p-valor =

0,451).
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Comprometimento
Organizacional
Afetivo

Percepcio do
Chamado

Satisfac@o no
Ocupacional

trabalho

H4a (+) H4b (+) H4c (+)
0818 0.451  0.535

Organizactes com fins
lucrativos x ONGs

Figura 3: Modelo de relagBes estruturais da pesquisa (anélise de multigrupos)
Fonte: Elaborado pela autora.
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5 DISCUSSAO

De acordo com os resultados apresentados na secéo 4.2 e 4.3, identificou-se
gue as hipéteses Hla, Hlb, H2a, H2b e H3b foram suportadas. Ja as hipoteses H3a,

H4a, H4b e H4c ndo foram suportadas, conforme sumarizado na figura 4 e tabela 6.

Comprometimento
Organizacional
Afetivo

Hia (+) H1b (+)
0,000 0,014

H2a (+} HZb {+)
0,000 0,000

Percepcdo do
Chamado
Ocupacional

H3a (+)} H3b (+)
0,194 0,027

Satisfacdo no
trabalho

Hda (+) H4b (+) Hac (+)
0,818 0,451 0,635

Organizagbes com fins
lucrativos x ONGs

Figura 4: Modelo de relagdes estruturais da pesquisa
Fonte: Elaborado pela autora
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TABELA 6: RESULTADO DO TESTE DE HIPOTESES

HIPOTESES  RELACOES ESTRUTURAIS DO MODELO RELACAO p-valor

Hla Percep. Cham. > Comp. Org. Afetivo (ONG's) Suportada 0,000

H1b Percep. Cham. > Comp. Org. Afetivo (Com fins Suportada 0,014
lucrativos)

H2a Comp. Org. Afetivo > Satisf. Trabalho (ONG's) Suportada 0,000

H2b Comp. Org. Afetivo > Satisf. Trabalho (Com fins Suportada 0,000
lucrativos)

H3a Percep. Cham. > Satisf. Trabalho (ONG's) N&o suportada 0,194

H3b Percep. Cham. > Satisf. Trabalho (Com fins lucrativos) Suportada 0,027

H4a Percep. Cham. Comp.> Org. Afetivo > Maior em ONG's  N&o suportada 0,818

Hab gﬂneps Org. Afetivo > Satisf. Trabalho > Maior em N30 suportada 0,535

H4c Percep. Cham. > Satisf. Trabalho > Maior em ONG's N&o suportada 0,451
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Assim, ao analisar-se a tabela 6 e figura 4, observa-se os resultados do teste
de hipdteses com efeito direto e a analise de multigrupos que propés testar se ha
diferenca nas relagdes propostas em organizagdes sem fins lucrativos ou com fins

lucrativos.

Com relacao a hipotese Hla, cuja suposicdo € de que “a percepcao de um
chamado ocupacional estd positivamente associada ao comprometimento
organizacional afetivo em organizac6es ndo governamentais”, constatou-se a relacéo
positiva e estatisticamente significante entre perceber um chamado ocupacional e 0
comprometimento organizacional. Esse estudo contribuiu com as pesquisas que
identificaram que ver o trabalho como um chamado tende a levar os individuos a
maiores niveis de comprometimento afetivo em relagcdo a organizacdo na qual

trabalhavam (Lee Wang, Chen, & Yeh, 2019; Afsar, Umrani, & Khan, 2019).

Ja4 a hipotese H1lb - “a percepgao de um chamado ocupacional esta
positivamente associada ao comprometimento organizacional afetivo em
organizagfes com fins lucrativos” — também foi suportada. Resultado que pode ser

sustentado pelo posicionamento de Bouraoui, Bensemmane, Ohana e Russo (2019),
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gue sugerem que esse componente vocacional no nivel da organizacdo seja
complementado por uma visdo mais afetiva no nivel individual de analise, caso os

individuos vejam o trabalho como um chamado.

Tais achados nos permitem sugerir uma relacdo positiva entre perceber um
chamado e o comprometimento afetivo, tanto em organiza¢cdes ndo governamentais,
como naquelas com fins lucrativos, confirmando que a percepc¢ao do trabalho como
um chamado tende a provocar no individuo uma relagcdo mais passional e dotada de
propésito que faz com que individuos se envolvam afetivamente ndo somente com
suas ocupacdes, mas também com as organizacdes com as quais trabalham (Cao,

Liu, Liu, Yang, & Liu, 2019).

A hipotese H2a sugeriu que o comprometimento organizacional afetivo esta
positivamente associado a satisfacdo no trabalho em organizagcbes néao
governamentais e a hipétese H2b propb6s que o comprometimento organizacional
afetivo esta positivamente associado a satisfacdo no trabalho em organizagées com
fins lucrativos. Constata-se que ambas foram suportadas, confirmando que um dos
efeitos comumente apontados de se possuir niveis mais elevados de
comprometimento organizacional afetivo influencia na satisfagéo no trabalho (Cappi &

Araujo, 2015).

A analise da relagdo entre o comprometimento organizacional afetivo e a
satisfacdo no trabalho confirma que funcionarios que possuem vinculos emocionais
mais intensos com a organizacao tendem a estar mais satisfeitos com sua seguranca
no trabalho, remuneracdo e beneficios, autonomia, oportunidades de carreira,
treinamento e desenvolvimento (Coyle-Shapiro & Kessler 2003; Cropanzano &

Mitchell 2005; Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008; Pandey, 2010; Wikhamn & Hall 2012).
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Na hipétese H3a, ao se analisar se a percepcédo de um chamado ocupacional
estd positivamente associada a satisfacdo no trabalho em organizacbes nao
governamentais, hipotese ndo suportada. Desta forma, os achados ndo vao ao
encontro dos estudos que afirmam que ha relacdo positiva entre perceber um
chamado ocupacional e a satisfacdo no trabalho independentemente do tipo de
organizacdo (se ndo governamental ou com fins lucrativos) (Nencini, Romaioli, &

Meneghini, 2016).

A hipotese H3b, cuja suposicdo é de que “a percepcdo de um chamado
ocupacional esta positivamente associada a satisfacdo no trabalho em organizacfes
com fins lucrativos”, foi suportada, alinhando-se com os achados de Wrzesniewski et
al. (1997), Duffy e Dik (2013) e Felix e Blulm (2020), mostrando uma relacao positiva

entre a percepcao de um chamado e a satisfacdo no trabalho.

Com base nos achados, conclui-se que a percepc¢ao do chamado ocupacional
nao repercute, necessariamente, na satisfacdo no trabalho para os funcionarios de
ONG’s. Mas, quando se analisa a amostra de funcionérios de organiza¢des com fins
lucrativos, se comprova o0 que alguns estudos tém mostrado: uma relagéo positiva
entre a percepcao de um chamado e a satisfacdo com a vida (Wrzesniewski et al.,

1997; Duffy & Dik, 2013; Felix & Blulm, 2020).

Cabe ressaltar que a amostra dos entrevistados evidenciou que 79% deles
trabalham na regido nordeste. Dessa forma, esse resultado n&o pode ser

generalizado, sendo necessario ampliar os estudos para outras regides do pais.

Ja os achados da analise de multigrupos nas hipéteses H4a, H4b, H4c — que
propunham que a relacdo entre a percepcdo de um chamado ocupacional e o

comprometimento organizacional afetivo sera mais forte nas ONG’s que nas
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organizacbes com fins lucrativos e que a relacdo entre o comprometimento
organizacional afetivo e a satisfacdo no trabalho sera mais forte nas ONG’s que nas
organizacdes com fins lucrativos e, por fim, que a relacéo entre a percepcdo de um
chamado ocupacional e a satisfacdo no trabalho sera mais forte nas ONG’s que nas
organizacdes com fins lucrativos, respectivamente — apontaram que as relacées néo
sao significantes, evidenciando que ndo ha diferenca nas relacbes propostas,
levando-se em consideragao a natureza das organizagdes, se ONG’s ou organizacdes

com fins lucrativos.

Concluiu-se que tal achado se configura na maior contribuicdo do presente
estudo, visto o ineditismo das proposi¢cdes da analise de multigrupos, conforme as
hipéteses H4a, H4b, H4c. Contrariando o que se propunha, o estudo mostra que tais
relagbes nao variam a depender da finalidade da organizacdo (se ONG’s ou

organizacdes com fins lucrativos.
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6 CONCLUSOES

O estudo objetivou investigar se ha uma relacéo positiva entre a percepcao de
um chamado ocupacional, com 0 comprometimento organizacional afetivo e a
satisfacdo no trabalho em organiza¢ces com fins lucrativos e em ONGs isoladamente,
verificando se essa relacdo era maior em organizacfes ndo governamentais que
naquelas com fins lucrativos. Desta forma, constatou-se que as hipoteses Hla, H1lb,
H2a, H2b e H3b foram suportadas e, assim, confirmaram-se as seguintes relacdes: a
percepcdo de um chamado ocupacional estd positivamente associada ao
comprometimento organizacional afetivo em organiza¢cfes nao governamentais (H1a:
suportada); a percepcdo de um chamado ocupacional esta positivamente associada
ao comprometimento organizacional afetivo em organizacbes com fins lucrativos

(H1b: suportada).

Bem como, verificou-se que o comprometimento organizacional afetivo esta
positivamente associado a satisfacdo no trabalho em organizacdes nao
governamentais (H2a: suportada); o comprometimento organizacional afetivo esta
positivamente associado a satisfacéo no trabalho em organiza¢cdes com fins lucrativos
(H2b: suportada); e a percepcdo de um chamado ocupacional estd positivamente
associada a satisfacdo no trabalho em organizacdes com fins lucrativos (H3b:
suportada). J& a hipotese H3a néo foi suportada, o que indica que a percepcéo do

chamado ocupacional n&o tende a repercutir positivamente na satisfacédo no trabalho

em ONG’s.
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Ao comparar a relacdo entre a percepcdo de um chamado ocupacional, o
comprometimento organizacional afetivo e a satisfacdo no trabalho entre os
funcionarios de organizacbes ndo governamentais e aquelas com fins lucrativos,
sugeriu-se que essa relacdo fosse maior para os funcionarios de ONG’s que para
funcionarios de organizacbes com fins lucrativos. Entretanto, a pesquisa revelou o
equivoco de tal premissa, na medida em que essa percepcdo nao varia de acordo
com a finalidade organizacional, quer seja ONG’s ou organiza¢cdes com fins lucrativos,
contrariando, assim, o que foi proposto nas hipéteses H4a, H4b e H4c (néo

suportadas).

Os resultados obtidos fornecem subsidios que contribuem, teoricamente, para
a literatura de percepc¢ao de chamado ocupacional, comprometimento organizacional
afetivo e satisfacdo no trabalho, em especial, aos estudos desse tema relacionados
ao trabalho em organizacfes sem fins lucrativos. Quando se propds que existiria uma
relacéo direta e positiva entre perceber um chamado ocupacional, 0 comprometimento
organizacional afetivo e a satisfacdo no trabalho maior em ONG’s do que em
organizagcbes com fins lucrativos, encontrou-se resultado oposto, o que constitui a
maior contribuicéo do presente estudo, considerando-se o ineditismo das proposi¢cdes
da analise de multigrupos, conforme as hipéteses H4a, H4b, H4c, ao comparar dois

grupos distintos.

Dentre as contribui¢cdes praticas que podem ser Uteis, tanto para ONG’s quanto
para as organizacbes com fins lucrativos, e que foram encontradas a partir dos
resultados identificados, revelam-se aquelas que sdo percebidas nas areas de gestao
de pessoas. A primeira delas: poder subsidiar a valorizacdo da percepcédo do

chamando ocupacional nos processos seletivos, a selecdo de profissionais
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adequados para manutencéo do padrao de comprometimento organizacional afetivo
e, por conseguinte, uma maior satisfacao no trabalho das empresas. E, por outro lado,
possibilitar a compreensao da necessidade de maior investimento no desenvolvimento
de acdes que visem aumentar o comprometimento organizacional afetivo dos
funcionarios e sua consequente satisfacdo bem como a adequacédo dos processos
seletivos nas instituicbes filantropicas, a fim de selecionar os profissionais que
realmente se disponham a realizar um trabalho altruistico, com empenho e dedicacéo,

gue se identifiquem com o objeto da respectiva instituicao.

Contudo, incumbe registrar alguns aspectos que podem ter influenciado no
resultado desta pesquisa e, por isso, ensejar novos estudos sobre a mesma tematica.

Por exemplo, o periodo pandémico em que foi realizada a pesquisa.

Desse modo, sugere-se que sejam feitas novas investigacdes sobre a temética,
em um contexto pds-pandémico, incluindo novos construtos, especificamente com o
publico de ONG’s, a fim de conhecer melhor as questdes especificas do trabalho em
instituicBes sem fins lucrativos. Além disso, estudos qualitativos para conhecer o que
gera insatisfacao nos profissionais de tais instituicdes enriqueceriam a literatura sobre

essa tematica.
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APENDICE A — QUADRO DE CONSTRUTOS

CONSTRUTO

INDICADORES

REFERENCIAS

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

CALl - Eu ficaria muito feliz em passar
0 resto da minha carreira nesta
organizacao.

CA2 - Eu sinto que os problemas
desta organizacdo S4o meus.

CA3 - Noto que sinto um forte
sentimento de "pertencer" a minha
organizacao.

(Meyer & Allen,

AFETIVO CA4 - Nao me sinto "emocionalmente 2004)

ligado" a esta organizacao

CA5 - Nao me sinto "parte da familia"

na minha organizacao.

CA6 - Esta organizacdo tem um

grande significado pessoal para

mim.

CP1 - Eu me sinto chamado para

trabalhar em um tipo especifico de

atividade.

CP2 - Eu tenho clareza que a minha

carreira envolve atender a um Brief Calling
CHAMADO chamado profissional. Scale (BCS) (Dik,

PERCEBIDO (CP)

CP3 - Eu estou tentando descobrir o
meu chamado durante a minha
carreira.

CP4 - Eu estou procurando encontrar
uma forma de vivenciar o meu
chamado na minha carreira.

Eldridge, Steger
& Duffy, 2012).

SATISFACAO NO
TRABALHO (ST)

ST1 - Eu encontro alegria real no
meu trabalho.

ST2 - Eu gosto mais do meu trabalho
do que as pessoas em geral gostam
do trabalho delas.

ST3 - Raramente eu fico entediado
com o meu trabalho.

ST4 - Eu nédo levaria em
consideragdo uma troca de
emprego.

ST5 - Na maioria dos dias, eu estou
entusiasmado com o meu trabalho.

ST6 - Eu me sinto bem satisfeito com
0 meu trabalho.

(Price & Mueller,
1981).




APENDICE B — QUESTIONARIO

A Fundacéo Instituto Capixaba de Pesquisa em Contabilidade, Economia e Financas
— FUCAPE - vem desenvolvendo diversos estudos visando a um melhor entendimento
das organizagbes. Como aluna de Mestrado em Administragéo - Teresina (PI), solicito
a sua colaboracdo respondendo a esta pesquisa sobre percepcdo de chamado
ocupacional, satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional afetivo. Nao
h& respostas certas nem erradas. Por favor, apenas expresse a sua opinido. As
respostas seréo tratadas de forma agregada, mantendo-se o0 anonimato tanto da

empresa quanto do respondente.

Agradecemos a sua participacao!
Mestranda: Marcia Danielle Soares Costa
Orientadora: Prof. Dra. Rozélia Laurett

Vocé esta trabalhando atualmente? o Sim |o Nao

Trabalha em que tipo de instituicdo? o Com fins lucrativos cONG (fundacgao,
igreja, OSCIP, casa de caridade, asilo...) o Outro:

Qual o ramo de atividade em que vocé atua? o Comércio o Educagao o
Industria o Prestacao de servicos o Hospitalar o Outro:

Leia cada frase abaixo e avalie 0 quanto cada uma dessas descricdes é semelhante
a como voceé se sente em relagao ao seu cargo atual. Marque com um “X” ao lado da
afirmacao, até que ponto vocé concorda ou discorda de cada umas das afirmacoes:
(1) Discordo totalmente; (2) Discordo parcialmente; (3) Indiferente; (4) Concordo
parcialmente; (5) Concordo totalmente.

112/3/4|5

1. Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizacéo.

2. Eu sinto que os problemas desta organizacdo sao meus.

3. Noto que sinto um forte sentimento de "pertencer' a minhal
organizacéo.

4. Nao me sinto "emocionalmente ligado" a esta organizagéo.

5. Nao me sinto "parte da familia" na minha organizacéao.

6. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim.

5. Eu me sinto chamado para trabalhar em um tipo especifico de
atividade.

6. Eu tenho clareza que a minha carreira envolve atender a um
chamado profissional.
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7. Eu estou tentando descobrir o meu chamado durante a minha
carreira.

8. Eu estou procurando encontrar uma forma de vivenciar o meu
chamado na minha carreira.

9. Eu encontro alegria real no meu trabalho.

10. Eu gosto mais do meu trabalho do que as pessoas em geral
gostam do trabalho delas.

11. Raramente eu fico entediado com o meu trabalho.

12. Eu nédo levaria em consideragdo uma troca de emprego.

13. Na maioria dos dias, eu estou entusiasmado com 0 meu
trabalho.

Qual o seu sexo? o Feminino o Masculino

Qual a sua faixa etaria? o Entre 20 e 30 anos o Entre 31 e 40 anos o Entre 41 e 50
anos o Entre 51 e 60 anos
o Acima de 60 anos

Qual o seu estado civil? o Solteiro o Casado o Separado o Divorciado o Vilvo

Qual o seu nivel de escolaridade? o Ensino médio o Graduacgéo o Especializagéo
o Mestrado o Doutorado
o Outro:

H&a quanto tempo vocé trabalha na organizacdo? o 0 a 5 anos o 6 a 10 anos o
11 a 20 anos o 21 a 30 anos
o Acima de 30 anos o Outro:

Em que regido do Brasil vocé mora? o Norte o Nordeste o Centro-Oeste o
Sudeste o Sul




APENDICE C - CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

FREQUENCIA PERCENTUAIS
¢ ORGANIZACOES ORGANIZACOES
CARACTERISTICA | MEDIDAS | o\Gs | COMFINS | ONGs |  COMFINS
LUCRATIVOS LUCRATIVOS
Feminino 94 88 63% 59%
Sexo -
Masculino 55 61 37% 41%
Entre 20 e 30 28 56 19% 38%
anos
Entre 31 e 40 66 57 44% 38%
anos
Idade Entre 41 € 50 | o5 27 17% 18%
anos
Entre 51 e 60 23 08 15% 5%
anos
Acima de 60 07 01 5% 1%
anos
Solteiro 66 70 44% 47%
Casado 66 68 44% 46%
. Separado 04 03 3% 2%
Estado civil - -
Divorciado 10 06 7% 4%
Vilvo 03 02 2% 1%
Outro 0 0 0% 0%
Ensino médio 26 20 17% 13%
Graduacéao 33 a7 22% 32%
) Especializagéo 74 55 50% 37%
Escolaridade
Mestrado 07 25 5% 17%
Doutorado 04 0 3% 0%
QOutro 05 02 3% 1%
0 a 05 anos 50 91 33% 61%
06 a 10 anos 37 29 25% 19%
Tempo na 11 a 20 anos 43 19 29% 13%
organizagao 21 a 30 anos 13 06 9% 4%
Acima de 30 06 04 4% 3%
anos
Norte 02 0 1% 0%
~ Nordeste 126 110 85% 74%
Ei?;ao em que Centro-oeste 03 13 2% 9%
Sudeste 17 22 11% 15%
Sul 01 04 1% 2%




