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RESUMO

Neste estudo sustenta-se que chamados ocupacionais ndo sdo nem somente positivos nem somente negativos para
a empregabilidade de individuos. Para testar esta ideia objetivou-se analisar a existéncia de associa¢des positivas e
negativas indiretas entre a percep¢do de um chamado ocupacional e a empregabilidade, e o efeito moderador da
mentalidade de paradoxo em tais relagdes. Para tal, foi realizado um estudo de natureza quantitativa e os dados
foram analisados por meio da Modelagem de EquacgGes Estruturais. Os resultados mostraram que perceber um cha-
mado ocupacional esta associado a uma empregabilidade. Além disso, constatou-se um efeito indireto positivo entre
essas variaveis, via desenvolvimento profissional proativo, e um efeito indireto negativo, via inflexibilidade na car-
reira. Por fim, foi identificado também um efeito moderador da mentalidade de paradoxo na relagdo entre perceber
um chamado e empregabilidade, mediada pela inflexibilidade de carreira. Desse modo, este estudo contribui para a
literatura de desenvolvimento de carreiras ao mostrar possiveis efeitos negativos da percepgdo de um chamado para
a empregabilidade, enquanto a pratica de muitos aconselhadores de carreira ignoram este efeito.

Palavras-chave: Chamado ocupacional. Empregabilidade. Mentalidade de paradoxo. Desenvolvimento profissional
proativo.

DOES INTERPRETING WORK AS A CALLING CONTRIBUTE OR DAMAGE AN INDIVIDUAL'S EMPLOYABILITY?

ABSTRACT

In this study, we argue that occupational callings are not only positive nor only negative for an individual’s employa-
bility. For testing this idea, we aimed at analyzing the existence of positive and negative indirect associations be-
tween perceiving an occupational calling an employability, and the moderating effect of paradox mindset in those
relationships. For such, we conducted a quantitative research and we analyzed our data using Structural Equations
Modeling. The results showed a negative direct effect between perceiving an occupational calling and employability.
In addition, we found 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 identi-
fied in the relationship between perceiving a call and employability, mediated by career inflexibility. Thus, this study
contributes to the career development literature by showing negative effects of perceiving a calling for employability,
while the practice of many career counselors ignore this effect.
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INTRODUCAO

No mundo contemporaneo tem crescido a ideia de que o trabalho deve ser ndo apenas
um dominio em que pessoas obtém seu sustento financeiro, mas também satisfazem um senso
existencial mais amplo (DUFFY et al., 2018a). 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., 2015a) e, mais recentemente, chamados ocupacionais (FELIX; BLULM,
2020), que é uma ocupagao a qual um individuo se sente inclinado a desempenhar, interpreta
como intrinsecamente prazerosa e significativa e vé como parte central de sua identidade (DO-
BROW; 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 é a capacidade do individuo de ser escolhido ou
instituir uma determinada carreira (HARVEY, 2001; KNIGHT; YORKE, 2002). O raciocinio intuiti-
VO nesse caso é o de que, ao desempenharem um trabalho para o qual se sentem chamados,
individuos tendem a aumentar suas chances de poder escolher um trabalho a ser desempenha-
do, uma vez que seriam pessoas mais motivadas para exercicio de suas atividades profissionais
(LYSOVA et al, 2018).

Pesquisas anteriores, entretanto, mostram que essa associacdo positiva entre chama-
dos ocupacionais e empregabilidade pode ndo ser tdo dbvia quanto parece em um primeiro
momento. Por um lado, estudos entre jovens adultos mostraram que chamados ocupacionais
estdo associados a uma maior empregabilidade e sdo responsdveis por uma relacdo positiva
mais forte entre preparacdo profissional e empregabilidade (PRASKOVA; CREED; HOOD, 2015b,
LYSOVA et al., 2018). Por outro, alguns estudiosos também sugeriram que chamados ocupacio-
nais podem prejudicar a obtencdo de competéncias e conhecimentos que estao fora do domi-
nio de chamado (BERKELAAR; BUZZANELL, 2015; NEWPORT, 2012), mas que sdo necessarias
para a empregabilidade (ARTHUR; KHAPOVA; RICHARDSON, 2017).

Diante desses resultados mistos, este estudo adota uma visdo de que chamados ocupa-
cionais ndo sdo nem somente positivos nem somente negativos para a empregabilidade de in-
dividuos. 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 relagdes. 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). Por outro lado, sugere-se
que a existéncia de um chamado ocupacional pode levar individuos a uma maior inflexibilidade
de carreira (LYSOVA et al., 2018), o que pode levar a produzir um efeito negativo indireto na
empregabilidade.

Além disto, neste texto também se sustenta a ideia de que as relagbes positivas entre
perceber um chamado ocupacional e as varidveis de desenvolvimento profissional proativo e
inflexibilidade de carreira tendem a ser moderadas pela mentalidade de paradoxo. Tal conceito
refere-se ao grau em que uma pessoa aceita e é energizada por tensdes (MIRON-SPEKTOR et al.,
2018). Pessoas com maior mentalidade de paradoxo lidam melhor com pressdes simultaneas
por demandas contraditérias, assim como pessoas com um chamado as possuem (pressdes por
trabalho significativo e conseguir viver de seu chamado) (DUFFY et al., 2013). Assim, sugerimos
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gue: 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. Dessa forma, testamos a tese de que para in-
dividuos com alta mentalidade de paradoxo os efeitos negativos do chamado estariam menos
acentuados, enquanto seus efeitos positivos seriam mais fortes.

Este estudo possui implicacGes tedricas para a literatura de chamados ocupacionais. Ele
permite contestar uma visdo romantizada de que chamados ocupacionais seriam uma solucao
transituacional para a resolucao de um amplo problema contemporaneo que assola tantas pes-
soas: desenvolver uma carreira em um trabalho de significado (DIK; DUFFY, 2009). Nesse pro-
cesso, 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, 20154, b). Este estudo contribui para essa literatura ao problemati-
zar o tema, ao sugerir que a escolha por viver um chamado ocupacional pode também apresen-
tar riscos para questdes praticas, como a empregabilidade, ao tornar o individuo menos flexivel
a outras possibilidades de carreira.

REFERENCIAL TEORICO

Chamados ocupacionais: o que sao?

Ha duas visGes 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 desig-
nar ocupacgdes inspiradas por um convite percebido de alguma dimensao superior (frequente-
mente de um Deus ou do universo) para desempenhar um trabalho com finalidades pré-sociais.
Nos ultimos anos, no entanto, uma corrente contemporanea de estudos tem utilizado o termo
em um sentido diferente. Ha hoje o entendimento de que um chamado seja a percepgao indivi-
dual de uma designacdo advinda de uma fonte externa (por exemplo, Deus, necessidade social,
heranca familiar) ou interna (motivacGes pessoais) para desenvolver uma carreira que contribua
para um senso de significado/propdsito e que é usado para servir aos outros de alguma forma
(DUFFY et al., 2018b). Nessa mesma linha, alguns autores afirmam que perceber um chamado
ocupacional leva individuos a constatarem uma atracgao significativa pelo trabalho (MICHAELSON;
TOSTI-KHARAS, 2019), o que contribui para que eles interpretem o trabalho como parte central
de sua identidade (BERG; GRANT; JOHNSON, 2010). Essa corrente contemporanea para o enten-
dimento a respeito do que é um chamado ocupacional é a adotada neste estudo.

De forma geral, ha uma tendéncia a se enxergar chamados ocupacionais como algo que
confere a individuos um carater proativo, de bem-estar e bem-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). N3o 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 sao vistos como profissionais infelizes. A reconhecida empresa de recru-
tamento e selecdo estadunidense chamada Monster.com, por exemplo, utilizou como slogan a
expressdo “Seu chamado te chama”, sugerindo que o trabalho deles seria ajudar individuos a se
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(re)colocarem no mercado profissional em profissGes vistas como um chamado (MICHAELSON;
TOSTI-KHARAS, 2019).

Uma questdo, no entanto, tem surgido nos ultimos anos e desafiado o status positivo de
chamados ocupacionais: Diante de tantas expectativas que sdo 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 mos-
trado que sim. Por exemplo, Berg, Grant e Johnson (2010) sugerem que perceber um chamado
é algo diferente de vivé-lo e que muitas vezes um chamado percebido n3do é vivido em razdo de
dificuldades de desempenho ou outras praticas, como falta de capital de investimento para a
qualificacdo ou dificuldade de colocacdo profissional. Assim, chamados ndo atendidos tendem
a gerar consequéncias indesejaveis para individuos, como maiores niveis de depressdo, ansie-
dade, sintomas fisicos e menores niveis de engajamento no trabalho e de satisfacdo com a vida
(GAZICA; SPECTOR, 2015; NUNES; FELIX, 2019), no entanto, mesmo quando chamados sao aten-
didos, hda uma tendéncia a haver consequéncias indesejaveis, como estafa mental e sindrome
de Burnout (DUFFY et al., 2016; HIRSHI; KELLER; SPURK, 2019).

Neste trabalho sustenta-se a ideia de que chamados sdo, simultaneamente, fontes de
resultados positivos e negativos para a carreira de individuos. Analisa-se aqui a relagdo entre
chamados ocupacionais e uma varidvel pouco explorada nesta literatura: a empregabilidade.

Chamados ocupacionais e empregabilidade

Empregabilidade refere-se a habilidade de obter e reter um trabalho em uma organizagao
atual ou com um empregador diferente (LYSOVA et al., 2018) e tem se mostrado um importan-
te antecedente de varidveis, como satisfacdo com a vida e retornos financeiros (VELD; SEMEI-
JN; 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 de competéncias
por meio das quais o individuo desenvolve uma posi¢do vantajosa no mercado laboral (VAN DER
HEIJE; VAN DER HEIJDEN, 2006). No segundo, foca-se na percep¢do que individuos possuem a
respeito de sua capacidade de obter e reter um trabalho (VANHERCKE et al., 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 autopercepcao.

Na literatura existe uma tendéncia a se propor uma relacdo positiva direta entre a per-
cepcdo 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
gue terdo uma melhor empregabilidade futura, uma vez que possuem metas elevadas de de-
sempenho pessoal, assim como alta autoconfianca de que o alcangardo. Resultado similar foi
encontrado por Praskova, Creed e Hood (2015b), mas ndo por Lysova et al. (2018), uma vez que
no estudo conduzido por estes Ultimos ndo foi encontrada uma relagdo direta entre os concei-
tos citados. Apesar dos resultados mistos, pode-se sugerir que a relacdo tende a ser encon-
trada, uma vez que chamados geralmente promovem maior autoconsciéncia e capacidade de
adaptacdo, que sdo caracteristicas relevantes para a constituicdo da empregabilidade (FUGATE;
KINICKI; ASHFORTH., 2004). Além disso, chamados tém se mostrado como antecedentes de va-
ridveis como adaptabilidade de carreira (DOUGLASS; DUFFY, 2015) e autoeficdcia (KAMINSKY;
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BEHREND, 2015), que podem ser entendidas como construtos que facilitam a formacdo da em-
pregabilidade (HUANG, 2015; PAJIC et al., 2018). Assim, propde-se que:

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

O efeito indireto positivo via Desenvolvimento Profissional Proativo (DPP)

Diante de um cenario corporativo de alta competitividade e crescente 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 aprendi-
zagem e desenvolvimento associados ao trabalho” (LYSOVA et al., 2018, p. 263). Uma vez que
chamados ocupacionais tendem a ser acompanhados de um incremento na consciéncia em re-
lacdo ao autoconceito (BUIS; FERGUSON; BRISCOE, 2019; LAU; WILKINS-YEL; WONG, 2019), é
razoavel concluir 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 indivi-
duos a superarem o gap entre o eu desejado e o eu vivido, posicionando-o 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 é visto como positivo para o desen-
volvimento profissional proativo (TABER; BLANKEMEYER, 2015). Outra evidéncia relevante de
gue chamados ocupacionais estejam positivamente associados ao DPP é o achado de que a
percepcdao de um chamado, além de ser um convite percebido a ser, é também uma orientacao
ao fazer, a acdo (ELANGOVAN; PINDER; MCLEAN, M. 2010). Finalmente, chamados ja se mos-
traram 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 relagdo positiva entre perceber um chamado
e o Desenvolvimento Profissional Proativo.

Como hi indicio de que o Desenvolvimento Profissional Proativo se relaciona positiva-
mente com a Empregabilidade (LYSOVA et al., 2018), sugere-se uma relacdo positiva indireta
entre a percepc¢do de um chamado e a empregabilidade (TYMON; BATISTIC, 2016). Criar uma
empregabilidade satisfatdria depende de uma continua aquisicdo de habilidades e conhecimen-
tos que tornam um individuo apto a determinados cargos (NYNLUND; VIROLAINEN, 2018). Isso
torna-se ainda mais verdadeiro no instavel cenario 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
gue individuos se tornem mais inclinados a proatividade (LYSOVA; KHAPOVA, 2019), o que, por
sua vez, tende a aumentar as chances de que uma pessoa reforce sua empregabilidade. Desta
forma, sugere-se que:
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H3: O Desenvolvimento Profissional Proativo medeia a relacdo
entre perceber um chamado e a empregabilidade.

O efeito indireto negativo via inflexibilidade de carreira

Se por um lado perceber um chamado parece melhorar a empregabilidade, hd também
uma outra linha de raciocinio por meio da qual essa relacdo pode ser negativa. Com o aumen-
to da competitividade no mercado laboral, ser flexivel e capaz de abrir mdo de determinadas
metas em prol de objetivos alternativos mais vidveis tem sido visto como uma caracteristica
desejavel para a carreira. Caso individuos ndo o fagam, tornam-se mais sujeitos a frustracGes e
estagnacdo na carreira (BOCCIARDI et al., 2017), o que resulta em maior estresse posterior (FIO-
RI; 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 adapta¢des em
seus planos. Por exemplo, Dobrow e Tosti-Kharas (2011) sugeriram que um chamado tende a
restringir individuos a focarem em apenas um caminho para construirem suas carreiras, levan-
do a uma “visdo de tunel” (p. 1.002). Por sua vez, destacam que chamados levam individuos a
uma visdo mais estreita a respeito de si, diminuindo sua flexibilidade de carreira, aqui entendida
como o grau em que um individuo considera caminhos alternativos e se abre a mudancas futu-
ras em suas escolhas de carreira (PORFELI et al., 2011). Assim, sugere-se que:

H4: Ha uma relagdo positiva entre perceber um chamado e a inflexibilidade na carreira.

Propde-se também aqui que perceber um chamado relaciona-se negativamente com a
empregabilidade via inflexibilidade de carreira. Em razdo de sua alta inflexibilidade na carreira,
pessoas que possuem um chamado podem ndo ter a habilidade necessaria para responder a
mudancas em seu segmento laboral ou a desejar fazer ajustes que as levem a maior empregabi-
lidade (LYSOVA; KHAPOVA, 2019). Individuos que se sentem chamados a uma ocupagao podem
estar tdao focados em desenvolver expertise para o dominio do seu chamado que falham em
desenvolver habilidades generalistas ou em buscar opg¢bes alternativas em momentos de es-
cassez de ofertas de trabalho (FELIX; CAVAZOTTE, 2019). Como a disponibilidade para mudar de
emprego é um dos antecedentes da empregabilidade (WITTEKIND; 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 relagao entre perceber
um chamado e a empregabilidade.

O papel moderador da mentalidade de paradoxo

Perceber um chamado tende a fazer com que individuos precisem lidar com uma tensao
entre conciliar o atendimento ao chamado com a necessidade de alcancar resultados objetivos
na carreira (financeiros, por exemplo) (SCHAMBRAM; MAITILIS, 2017). Pode-se afirmar que a
percepgao de um individuo faz com que os sujeitos vivenciem um paradoxo de carreira. Pessoas
geralmente lidam com paradoxos de duas formas principais, ou seja, as que possuem uma ele-
vada mentalidade de dilema costumam lidar com uma tensao de forma a escolher entre uma
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das polaridades (por exemplo, atender ao chamado ou buscar realizagdo financeira) (SMITH;
LEWIS, 2011). Por outro lado, as que possuem alta mentalidade de paradoxo tendem a enxergar
uma relacdo de interdependéncia entre polaridades que apresentam tensdo entre si (por exem-
plo, buscar uma realizacdo financeira por meio do atendimento do chamado e vice-versa).

Apesar da auséncia de estudos que tenham avaliado as possiveis rela¢cdes entre a men-
talidade de paradoxo e a percepcao de um chamado, é possivel teorizar que essa varidvel po-
tencialize os efeitos positivos indiretos propostos na Hipdtese 6 e atenue os efeitos negativos
destacados na Hipétese 7. E possivel que, ao perceber um chamado, individuos n3o sejam tdo
proativos na busca por vivé-lo caso acreditem que tal escolha implica renunciar a uma vida fi-
nanceira prospera (AHN; DIK; HORNBACK, 2017; FELIX; CAVAZOTTE, 2019). Assim, caso haja uma
relacdo de mediagdo positiva do DPP na relacdo entre perceber um chamado e a empregabilida-
de, esse efeito tende a ser mais intenso para individuos com menor mentalidade de paradoxo.

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 ocupacdo desprovida de significado por um tempo
para financiar a construcdo 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, o que poderia demandar uma maior flexibi-
lidade no processo de definigdo das atividades ligadas ao chamado (HESLIN, 2005). Assim, caso
haja uma relacdo de mediacdo negativa da inflexibilidade na relacdo entre perceber um cha-
mado 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 relagdo
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 relagao 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.

METODOLOGIA

O objetivo deste estudo é analisar a existéncia de associag¢des positivas e negativas indire-
tas entre chamados ocupacionais e a empregabilidade, e o efeito moderador da mentalidade de
paradoxo em tais relagdes. Para tal, foi realizado um estudo de natureza quantitativa, de corte
transversal, de forma a testar as hipdteses contidas no modelo tedrico apresentado.

A amostra do estudo foi composta por individuos que atuassem hda pelo menos seis me-
ses no mercado laboral, uma vez que esse publico tende a apresentar maior grau de reflexao a
respeito de temas como chamados ocupacionais e empregabilidade que individuos recém-in-
gressantes no mercado de trabalho. A coleta de dados ocorreu por meio da disponibilizacao via
e-mail de um questiondrio on-line para alunos e ex-alunos de MBA de uma instituicdo de ensino
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na regido Sudeste do Brasil. O e-mail foi enviado por um dos autores do estudo. A base é com-
posta por cerca de 4.000 alunos. Como se trata de ex-alunos que possuem vivéncia profissional,
entende-se que tal amostra possibilita o acesso a individuos com experiéncias diversificadas e
satisfatdria insercdo no mercado profissional. No estudo realizado foram mensuradas as seguin-
tes 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 ho-
mens, com uma média de 39 anos de idade, variando entre 19 e 72 anos. O grau de escolarida-
de dos participantes se constituiu da seguinte forma: 0,4% possuem Ensino Fundamental, 5,2%
estudaram até o Ensino Médio, 24,2% até o Ensino Superior, 37,3% sdo pds-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 saldrio minimo, 30,6% recebem
de 1 a 5 saldrios minimos, 23,8% tém uma renda de 5 a 10 salarios minimos, 20,6% recebem de
10 a 15 saldrios minimos e 21,8% dos respondentes recebem mais do que 15 saldrios minimos.
Constatou-se que 88,1% dos entrevistados estdo trabalhando, enquanto 11,9% nao desenvol-
vem uma atividade profissional no momento. Dos que estdo trabalhando, 13,4% estdo 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.

Entre as variaveis latentes apresentadas no modelo a ser testado constam as seguintes
medidas: perceber um chamado, desenvolvimento profissional proativo, inflexibilidade de car-
reira, 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 opgdes de resposta em uma escala Likert, composta por dois fatores de
primeira ordem (“paixdo significativa” e “escolha definitiva”). Essa escala é uma
adaptacdo da escala original de Dobrow e Tosti-Kharas (2011), constituida inicial-
mente 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
Job Crafting de Tims, Bakker e Derks (2012). Esses trés itens serdo usados por captu-
rarem o sentido do construto de Desenvolvimento Profissional Proativo. Tal estraté-
gia foi utilizada anteriormente por Lysova et al. (2018) com um Alfa de Cronbach de
0,88. As opgdes 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 opcGes de resposta serdo dis-
postas em uma escala Likert de 5 pontos.

d. Empregabilidade: a empregabilidade percebida foi medida por meio da aplicacdo de
uma escala de 3 itens (Alfa de Cronbach = 0,80) de Janssens et al. (2003). As opc¢des
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.
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Para a andlise dos dados foi utilizada a metodologia de modelagem de equagdes estrutu-
rais. Inicialmente foi avaliado o modelo de mensuracdo (validade discriminante, validade con-
vergente e confiabilidade), os indices de ajuste do modelo para, em seguida, apresentar a anali-
se do modelo estrutural (teste das hipoteses).

RESULTADOS E DISCUSSAO

Avaliacao do modelo de mensuragao

Inicialmente procedeu-se a avaliagdo das cargas fatoriais dos itens de cada variavel la-
tente apresentada no modelo. Todas as varidveis 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.

Tabela 1 — Construtos, itens e fontes

Codigo Carga Fatorial Fonte
CP1 0,74
CP2 0,89
ors 0,58 Adaptado de Dobro
o obrow e
Chamado Percebido CP4 0,76 "!j'xﬁ-Khm @o11)
CP5 Excluida
CP6 0,77
CP7 0,71
DPP1 0,88
Desm‘;\'nlvimnnla DPF2 0.82 Adaptado de Tims ef al .
Profissional Proativo ¥ (2012).
DFP3 0,91
EMP1 0,78
Empregabilidade EMP2 0,84 Janssens ef al (2003)
EMP3 0,85
IC1 0,91
Inflexibilidade de carreira Ic2 0.92 Porfeli efal (2011)
IC3 0,88
1C4 0,79
MP1 0,78
MP2 0,83
MP3 0,84
MP4 0,94 )
Mentalidade de paradoxo MP5 0,73 eron-izt:b;tﬂr etal.
MP6 0,71 ( )
MP7 08
MP8 0,77
MPQ 0,72

Fonte: Elaboragdo propria.
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De forma a analisar o modelo de mensuracdo, foram avaliadas as propriedades de va-
lidade convergente, confiabilidade e validade discriminante. Para avaliar a validade conver-
gente observou-se a variancia média extraida, e os resultados mostraram valores superiores
a 0,5. Tal resultado sugere a ocorréncia da propriedade de validade convergente. Foi encon-
trada também a presenca da propriedade de confiabilidade, uma vez que os valores da con-
fiabilidade composta foram superiores a 0,7, conforme indicado na Tabela 2. Nesta, encon-
tram-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 discriminante. Conforme é possivel observar, a menor das raizes qua-
dradas das variancias médias extraidas foi de 0,75, enquanto a maior correlagdo entre as
variaveis latentes foi de 0,43. esses resultados permitem também inferir a ocorréncia de vali-
dade discriminante.

Tabela 2 — Avaliagdo das propriedades psicométricas

1 2 3 4 5
1 - Chamado Percebido 0,78
2 - Desenvolvimento Profissional Proativo -0,21 0,81
3 - Empregabilidade 031 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
Varifincia Média Extraida 0,61 0,66 0,59 0,56 0,62
Confiabilidade Composta 0,83 0,88 0,82 0,81 0,91

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

Fonte: Elaboragdo prépria (2020).

Avaliacdo dos indices de ajuste do modelo

Ap6és a validacdo do modelo de mensuragdo, procedeu-se a avaliacdo da adequacgdo do
modelo estrutural, que foi realizada por meio da avaliacdo da adequacdo dos indices de ajus-
te do modelo, os quais sdo apresentados na Tabela 3. A adequacdao do modelo estrutural foi
avaliada em dois passos: inicialmente apenas com as varidveis de controle, e em seguida com
o modelo completo, incluindo as varidveis latentes apresentadas nas hipéteses. Conforme su-
gerido por Hair et al. (2006), para modelos testados em amostras superiores a 250 observa-
¢bes e um numero 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 mean square error of approximation), devem ser inferiores a 0.08, CFl
(comparative fit index) deve superar 0.92 e o SRMR deve ser inferior a 0.08. Como se nota na
Tabela 3, todos esses critérios foram cumpridos, o que permite constar indices satisfatérios de
ajuste.
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Tabela 3 — indices de ajuste do modelo

Modelo wAdf CF1 RMSEA (1.C. - 90%) SRMR
Mensuragdio - AFC 2,43 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 2 0,071) 0,08

Fonte: Elaboragao proépria (2020).

Nota: Legenda: AFC: analise fatorial confirmatdria; 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 varidveis laten-
tes e os efeitos moderadores.

Teste das hipoteses (avaliagdo do modelo de mensuracao) e discussao

A Ultima etapa da analise dos dados foi a avaliagdo do modelo de mensurac¢do, na qual
se testaram as hipdteses apresentadas. Na Figura 1 apresentam-se os resultados do teste rea-

lizado.
Figura 1 — Teste das hipdteses
—
ﬂ]:ﬁ:n\'nlnnwnrﬁ-\
Profissional +
\ Proativo !
A 0,16%*
— -N‘\-\
0,05 _,_,_—/—~j“_\< 0,13* ~
/_\.?/ | | \ o /’_\h
{ Mentalidade de :I Chamado 1 *: Empregabilidade

\J’:lmdnw \ Perechido I
o w -
0,14 e
_ﬂl ; | L1

/ Inflexibilidade de )

|

\ Carreira
\\ ,/

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001
Fonte: Elaboragdo propria (2020).

A Hipdtese 1, que avaliou a relacdo positiva entre perceber um chamado e a empregabi-
lidade, foi rejeitada (Coeficiente de caminhos = -0,15; p<0,05). Diferentemente do que foi pro-
posto, o resultado mostrou que o efeito direto do chamado percebido na empregabilidade foi
negativo e significante, revelando que ver o trabalho como um chamado tende a diminuir a em-
pregabilidade de individuos. Tal resultado conflita como os encontrados no estudo de Praskova,
Creed e Hood. (2015a), em que ambas as varidveis apresentaram uma rela¢do positiva. E possi-
vel que o fato de o presente estudo ser realizado em um pais de economia em desenvolvimen-
to, enquanto o de Praskova, Creed e Hood (2015a) ter sido realizado em um pais desenvolvido
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economicamente, explique essa diferenca. No entanto, a rejeicdo de H1 pode ser mais bem
compreendida mediante a analise dos resultados das demais hipdteses.

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 relacio-
nou-se com o Desenvolvimento Profissional Proativo, que, por sua vez, gerou um efeito positivo
a empregabilidade. A Hipdtese 2 foi apoiada por um coeficiente de caminhos de 0,13 (p<0,05),
evidenciando que existe uma relagao positiva entre o chamado percebido e o DPP. Esse resulta-
do alinha-se com o encontrado por Elangovan, Pinder e MClean . (2010), os quais evidenciaram
que chamados ocupacionais se associaram positivamente ao DPP. Assim, encontra-se uma ro-
bustez maior para a ideia de que percepc¢do de um chamado, além de ser uma atitude relativa
ao trabalho, caracteriza-se também como uma orientacdo ao fazer, a acdo. Os resultados da
Hipdtese 3, que sugeriu que o Desenvolvimento Profissional Proativo medeia a relagdo entre
perceber um chamado e a empregabilidade, foram apoiados por coeficientes de 0,13 (p<0,05) e
0,16 (p<0,01) e também nao foi rejeitada. Esse resultado reforga os achados de Lysova e Khapo-
va (2019), que concluiram que, ao perceber um chamado, individuos tornam-se mais inclinados
a proatividade, e isso, por sua vez, tende a aumentar as chances de que uma pessoa aumente
sua empregabilidade.

Ja as Hipdteses 4 e 5 avaliaram o efeito indireto negativo da percepc¢ao do chamado na
empregabilidade via inflexibilidade de carreira. A Hipdtese 4 analisou a existéncia de uma re-
lacdo positiva entre perceber um chamado e a inflexibilidade na carreira, e tal relagdo foi con-
firmada com um coeficiente de 0,27 (p<0,001), o que levou a nao rejei¢cdo dessa hipdtese. Tal
resultado alinha-se ao proposto por Nunes e Felix (2019), que destacam que chamados levam
individuos a uma visdo mais estreita a respeito de si, diminuindo sua flexibilidade de carreira.
Assim como Wittekind, Raeder e Grote (2010), os quais mostraram em seu estudo como a dis-
ponibilidade para mudar de emprego é um dos antecedentes da empregabilidade, é possivel
que perceber um chamado levou a uma diminuicdao na empregabilidade por meio de um au-
mento na inflexibilidade de carreira, o que foi evidenciado por meio da ndo rejeicao da Hipdtese
5. Foram encontrados coeficientes de caminho de 0,27 (p<0,001) e -0,31 (p<0,1) para esse cami-
nho da mediacdo.

O chamado percebido aumentando a inflexibilidade de carreira, que por sua vez diminui
a empregabilidade, transforma a relagdo em uma faca de dois gumes, sendo Hipdtese 2 o lado
positivo e o outro lado negativo, Hipdtese 4, o chamado percebido aumentando a inflexibili-
dade 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 direto negativo da percepc¢ao do chamado na empregabilidade, em
oposicdo ao encontrado por Duffy et al. (2016) e Praskova, Creed e Hood (2015a).

As Hipodteses 6 e 7 avaliaram o papel moderador da mentalidade de paradoxo nos efei-
tos mediadores positivo e negativo apresentados nas Hipdteses 3 e 5. Na Hipdtese H6 o efeito
mediador positivo do Desenvolvimento Profissional Proativo na relagdo entre perceber um cha-
mado e a empregabilidade ndo foi moderado pela mentalidade de paradoxo (coeficiente de ca-
minho = 0,05, n.s.). Por sua vez, a Hipdtese 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 percepg¢do de um chamado
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na empregabilidade, via inflexibilidade na carreira. Em outras palavras, para as pessoas com alta
mentalidade de paradoxo (SMITH; LEWIS, 2011; MIRON-SPEKTOR et al., 2018), o efeito indireto
negativo do chamado na empregabilidade é atenuado.

A escolha por viver um chamado percebido, juntamente com os resultados obtidos nes-
te estudo, apresenta algumas contribui¢des especificas relevantes para esse campo de pesqui-
sa sobre interpretar um chamado contribuir ou atrapalhar a empregabilidade, tais como que
a escolha por viver um chamado ocupacional pode também apresentar riscos para questoes
praticas, como a empregabilidade (NYLUND; VIROLAINEN, 2018), ao tornar o individuo menos
flexivel a outras possibilidades de carreira; contestar uma visdo romantizada de que chamados
ocupacionais seriam uma solu¢ao transituacional para desenvolver uma carreira em um traba-
Iho de significado (FELIX; BLULM, 2020).

CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

A principal conclusdo a qual se chega a partir do presente estudo refere-se ao fato de
que, no contexto de realizagao desta 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 desenvol-
vimento, dado que os achados frequentemente encontrados em paises desenvolvidos podem
ndo ser encontrados em outros cendrios de maior escassez de oportunidades. Além disso, o
estudo também permite mostrar que, para pessoas com maior mentalidade de paradoxo, a per-
cepcdo do chamado tende a conduzir individuos a uma atenuagdo no efeito negativo indireto da
percepg¢ao chamado na empregabilidade.

Os resultados desta pesquisa trazem contribui¢des tedricas relevantes, contribuindo com
a literatura sobre o chamado. Os resultados avancam na pesquisa sobre como chamados ocupa-
cionais impactam resultados de carreira (DUFFY; DIK, 2013). Em particular, enriquece-se aqui a
compreensdo de como e por meio de quais mecanismos o chamado se relacionou negativamen-
te a empregabilidade em um contexto de um pais em desenvolvimento. Mostramos que os efei-
tos 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 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 limitacdes e oferece também oportunidades para futuras pesquisas.
Primeiro, foram coletados dados em apenas um pais em desenvolvimento, o que ndo permite
afirmar que as diferengas nos achados na relagdo entre a percepg¢ao do chamado e a empre-
gabilidade efetivamente se deva as condi¢gdes do mercado do pais em que a pesquisa foi reali-
zada. Assim, seria interessante que um estudo futuro buscasse testar tal associagdo em outros
paises em desenvolvimento. Segundo, o estudo analisou apenas um mecanismo de atenuacdo
da rela¢do 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., 2015b) e o acesso a oportunidades (DUFFY et al., 2017). Isso
possibilitaria um melhor entendimento acerca de como os efeitos negativos aqui discutidos po-
dem ser amenizados.
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Em termos praticos, o estudo também apresenta implicagdes relevantes para orientado-
res de carreira e profissionais. Orientadores de carreira podem se beneficiar ao desenvolverem
um melhor entendimento a respeito das possiveis consequéncias indesejadas que a pratica re-
corrente 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
“gquem faz o que ama” necessariamente tera maiores possibilidades em termos de carreira foi
contestado pelas evidéncias do presente estudo. Assim, individuos que desenvolvem suas car-
reiras no contexto aqui estudado sdo estimulados a reverem a crenga absoluta, caso haja uma
percepgdo de que seus chamados ocupacionais necessariamente os levardo a uma maior capa-
cidade de se posicionar profissionalmente. Aqueles, no entanto, que ja possuem a percepgao
de um chamado ocupacional podem atenuar os possiveis efeitos negativos deste em sua em-
pregabilidade 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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