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RESUMO

O objetivo deste trabalho é avaliar como diferentes percepg¢des acerca do chamado ocupacional podem impactar a vida
pessoal e profissional e a satde psicoldgica dos funcionarios publicos no contexto socioecondmico brasileiro. A amostra foi
dividida em trés grupos: os que (1) percebem o chamado ocupacional e atendem a ele, os que (2) o percebem, mas ndo con-
seguem atender, e os que (3) ndo possuem nenhum chamado ocupacional. O questionario foi aplicado numa amostra de 274
participantes. Os dados foram rodados com Anova e depois foi realizado um teste Duncan para evidenciar quais grupos se
diferenciavam. Parte dos resultados foram consistentes com a literatura existente sobre o chamado ocupacional e com a teo-
ria da autodeterminagdo. Diferentemente dos estudos realizados em outros contextos, entretanto, os resultados apontaram
nao existir diferencas significativas entre os grupos que possuem um chamado ndo atendido e os que ndao possuem nenhum
chamado. A contribuigdo deste artigo esta em realizar a comparagdo dos efeitos citados em um pais com contexto socioeco-
ndémico diferente dos explorados na literatura até o momento.

Palavras-chave: Chamado ocupacional. Funcionarios publicos. Brasil.

COMPARING THE IMPACTS OF THE PERCEPTION OF THE OCCUPATIONAL CALL INTO
PUBLIC SERVER’S HEALTH, PERSONAL AND PROFESSIONAL LIVES

ABSTRACT

The aim of this paper is to evaluate how different perceptions about that occupational call can impact one’s personal and
professional lives and also its psychological health, specifically on the Brazilian socioeconomic context. The sample was di-
vided into three groups: the ones who have an occupational calling and respond to it, the ones who have an unanswered
calling and others who doesn’t have an occupational calling. A survey was answered by a sample of 274 participants. Data
was analyzed on ANOVA and then a Duncan test was made to put in evidence which groups difference themselves. Part of
the results were considered consistent according to the previous Calling literature and the Self-determination theory. Howe-
ver, differently from studies taken place in other contexts, our results point that there were no meaningful differences be-
tween the groups which have an unanswered calling and the ones which have no calling at all. The main contribution of this
article it to explore a singular context among the existent literature.

Keywords: Occupational call. Public servers. Brazilian.
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Nas uUltimas décadas o ambiente corporativo em culturas ocidentais tem promovi-
do uma narrativa a qual incentiva que trabalhadores busquem em suas carreiras desen-
volver uma atividade dotada de significados e realizacbes (STEGER; DIK; DUFFY, 2012).
Tal narrativa tem estimulado uma crescente ressignificacdo do papel do trabalho e leva-
do pessoas a esperarem de suas carreiras resultados que transcendem as relagdes de
troca entre trabalho e recompensas financeiras estabelecidas em abordagens econ6-
micas (ARNOLD et al., 2007; ROUSSEAU; HO, GREENBERG, 2006). Assim, pode-se notar
que alguns individuos tém buscado mais que uma ocupacgao profissional; cresce, entao,
a busca por um chamado ocupacional (BERG; GRANT; JOHNSON, 2010; WRZESNIEWSKI,
2003). Neste estudo adota-se a definicdao de chamado ocupacional como uma ocupacao
em que uma pessoa se sente motivada a buscar, de forma a construir uma carreira que
seja prazerosa, dotada de significado e uma parte central de sua identidade (WRZES-
NIEWSKI et al., 1997).

Estudos anteriores tém mostrado efeitos positivos de se possuir um chamado
profissional atendido. Por exemplo, pesquisas indicam que individuos que relatam viver
um chamado ocupacional possuem um maior bem-estar (DUFFY; DIK, 2013; DUFFY et
al., 2017) e uma maior preparacao na carreira (HIRSCHI; HERRMANN, 2013; PRASKOVA;
HOOD; CREED, 2014). A literatura, entretanto, também mostra que existem aspectos
prejudiciais em se ter um chamado ocupacional e ndo conseguir atender a ele. Estu-
dos recentes evidenciaram que possuir um chamado ocupacional ndo atendido tende a
ser mais prejudicial do que nao perceber nenhum chamado, e que ambas as situagdes
ndo trazem os beneficios que ter um chamado ocupacional atendido pode proporcionar
(GAZICA; SPECTOR, 2015). A maior parte dos estudos sobre o tema foram realizados
em paises desenvolvidos (DOUGLASS; DUFFY; AUTIN, 2016; DOMENE, 2012; HIRSCHI;
HERRMANN, 2013). Até entdo os estudos feitos nos paises emergentes foram realizados
na China e na India; paises orientais que apontaram resultados diferentes dos realizados
nos paises desenvolvidos, trazendo como uma possivel explicacdo as diferencas socioe-
condmicas entre eles (ZHANG et al., 2015; DOUGLASS; DUFFY; AUTIN, 2016). Pesquisas
anteriores também mostraram que um chamado pode ser experimentado de forma dis-
tinta em campos diferentes, como contextos socioecondémicos, géneros, niveis de edu-
cacdo e etnias (AUTIN et al., 2017).

Desta forma, a lacuna que este estudo propde preencher é comparar individuos
com diferentes percepcdes acerca do chamado ocupacional em um pais com o contex-
to socioecondmico diferente, ou seja, um pais ocidental emergente. Assim, o objetivo
deste estudo é avaliar se individuos que possuem um chamado ocupacional atendido,
um chamado ocupacional ndo atendido e aqueles que consideram que ndo possuem
um chamado ocupacional apresentam diferencas significativas em termos de variaveis
relacionadas ao trabalho no contexto brasileiro. Mais especificamente, exploramos os
seguintes consequentes: satisfacdo com a vida, satisfacdo com o trabalho, engajamento
no trabalho e saude psicoldgica.

Este estudo soma-se ao realizado por Gazica e Spector (2015), na medida em que
se propoe a comparar resultados de individuos com chamados ocupacionais atendidos,
ndo atendidos e que ndo perceberam nenhum chamado ocupacional. A diferenca cen-
tral reside no contexto socioecondmico no qual o estudo é realizado, porque, com base
na literatura existente, tal mudanca de contexto pode influenciar nos resultados. E pos-
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sivel que no cendrio brasileiro, em razao de uma maior escassez de oportunidades em
relacdo a paises desenvolvidos, ndo atender a um chamado seja mais comum. Pode-se
sugerir também que o alto uso das redes sociais no Brasil (POUSHTER, 2016) permite
um contato frequente com as realizacdes declaradas alheias, o que pode despertar um
sentimento de frustracdo (OLLIER-MALATERRE; ROTHBARD; BERG, 2013).

Sendo assim, este estudo contribui para a construcdao de um conjunto de evidén-
cias mais robustas a respeito das consequéncias de se possuir um chamado ocupacional
atendido, ndo atendido ou de n3o ter um chamado ocupacional percebido. Possibilita
também que a literatura sobre o chamado seja enriquecida com evidéncias provenien-
tes de um pais em condi¢Oes contextuais distintas das que estdo presentes na literatura
até o momento. Como contribuicdo pratica, este estudo pode ajudar na elaboracdo de
estratégias de enfrentamento aos prejuizos evidenciados nos resultados, colaborando
para deixar mais nitidos quais sdo os principais problemas apontados pelos participan-
tes neste estudo.

REFERENCIAL TEORICO

A literatura considera duas abordagens principais para o entendimento sobre cha-
mados ocupacionais: a abordagem existencial e a secular (DUFFY; DIK, 2013). Ambas
concordam que um chamado ocupacional é uma ocupac¢ao que atrai individuos e os faz
sentir a vida como dotada de significado, porém discordam sobre a origem das motiva-
¢cOes que levam o individuo a prosseguir nesse caminho. A abordagem existencial incli-
na-se para a motivacao religiosa ou espiritual para perseguir um determinado chamado.
Por outro lado, a abordagem secular, sob uma perspectiva mais ampla, foca na signifi-
cancia e no prazer do individuo em fazer parte do chamado que possui, e esse prazer
ser oriundo de uma realizacdo pessoal ou de um impulso religioso (GAZICA; SPECTOR,
2015). Nesta pesquisa foi adotada para o desenvolvimento a revisdo da literatura, e
para a pesquisa empirica a abordagem secular, posto que ela é mais abrangente e aten-
de melhor as diferentes origens de um chamado ocupacional.

A apresentacdo dos conceitos de chamado ocupacional e significado no trabalho
também se mostra necessdria. Como ja abordado anteriormente, neste trabalho ado-
ta-se a definicdo de chamado ocupacional como uma ocupac¢ao na qual um individuo
se sente motivado a buscar, espera que seja prazerosa, dotada de significado e que seja
uma parte central de sua identidade (WRZESNIEWSKI et al., 1997). Por sua vez, para
significado no trabalho adota-se a seguinte definicdo: “o valor de um objetivo ou propé-
sito de trabalho, julgado pelos préprios ideais ou padrdes do individuo” (MAY; GILSON;
HARTER, 2004, p. 14). Assim, viver uma vida com abundancia de significado por meio
do chamado ocupacional é uma experiéncia particular e subjetiva de cada individuo,
podendo acarretar beneficios para os que experimentam essa realidade (GAZICA; SPEC-
TOR, 2015). Os beneficios sdo gerados a medida que um chamado ocupacional anda
junto com a percepc¢do de significado, ou seja, um chamado ocupacional traz beneficios
na medida em que o individuo vé nessa vocacao algum significado para sua vida (DUFFY
et al., 2017). Como defini¢gdo de individuo motivado, é usada a proposta por Ryan e Deci
(2000), para quem uma pessoa motivada é “alguém que é energizado ou ativado em
direcdao a um fim”.
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O Contexto Socioecondmico

Na literatura sobre o chamado ocupacional, a maior parte dos estudos foram fei-
tos nos Estados Unidos tendo como amostras estudantes universitarios e adultos (DOU-
GLASS; DUFFY; AUTIN, 2016) e em paises desenvolvidos como Canada (DOMENE, 2012)
e Alemanha (HIRSCHI; HERRMANN, 2013). Pesquisas anteriores, contudo, mostraram
que um chamado pode ser experimentado em varios campos, como contextos socioe-
conbémicos (AUTIN et al., 2017).

Pesquisas feitas em outros paises apresentaram resultados os quais podem ser
explicados pelo contexto socioecondmico. Por exemplo, Douglas, Duffy e Autin (2016)
compararam os resultados obtidos de amostras compostas por estadunidenses e india-
nos. Segundo os autores, a prevaléncia da pobreza na india pode ter influenciado nos
resultados dos trabalhadores indianos, pois os que foram capazes de atingir um empre-
go podem considera-lo como uma oportunidade de satisfazer suas necessidades basicas
e ndo como uma fonte de realizagdo pessoal, deixando a busca por um chamado. Os
autores ainda encontraram que os indianos que vivem um chamado possuem niveis
mais baixos de satisfacao no trabalho e na vida em comparagdo com os estadunidenses
gue vivem um chamado. Uma possivel explicacdo foi dada com base nas diferencas na-
cionais de orientagdo do trabalho porque para os estadunidenses este é visto como um
dos principais propdsitos de existéncias dos individuos, impactando mais neles.

Outro estudo realizado na China também evidenciou diferengas na conceitualiza-
¢do sobre o chamado e apontou a cultura local como motivo para a diferenca em relacao
aos estadunidenses (ZHANG et al., 2015). Segundo os autores, valores da cultura chine-
sa afetaram a percep¢do do chamado, fazendo com que alguns individuos percebessem
um chamado como um conceito muito elevado para se referir a uma busca “mundana”.
Desta forma, uma mudanca de contexto pode impactar nos resultados encontrados.

No caso deste estudo, foi escolhido o contexto brasileiro, caracterizado como um
pais emergente economicamente, ainda que em uma crise financeira que se estende ha
anos e acarreta sérias limitagdes em termos de possibilidade de trabalho para os cida-
d3os residentes nesse territério (POCHMANN, 2018).

Chamados Ocupacionais Percebidos e Atendidos

Os estudos sobre o chamado ocupacional indicam que existe uma diferenca entre
perceber e viver um chamado ocupacional. Perceber um chamado estd relacionado ao
grau com que um individuo acredita ser chamado para uma determinada carreira, ou
seja, o grau no qual o chamado estd se manifestando em sua vida. Por outro lado, viver
um chamado ocupacional reflete o grau em que o individuo estd atualmente envolvido
em um emprego que atende a esse chamado (DUFFY et al., 2017; DUFFY; AUTIN, 2013).

A literatura tem apontado constantemente e de forma robusta os beneficios que
aqueles que vivem um chamado ocupacional atendido experimentam. Por exemplo,
estudos tém apontado que um chamado ocupacional atendido pode resultar em be-
neficios profissionais, como maior satisfacdao no trabalho (STEGER; DIK; DUFFY, 2012;
DUFFY et al., 2012; DUFFY et al., 2016), uma preparag¢do superior na carreira, maior au-
toeficacia (HIRSCHI; HERRMANN, 2013; PRASKOVA; HOOD; CREED, 2014), maior adap-
tabilidade (DOUGLASS; DUFFY, 2015) e melhor desenvolvimento profissional (DUFFY;
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SEDLACEK, 2007). Além disso, um chamado atendido pode proporcionar uma maior
empregabilidade quando estd relacionado a um desenvolvimento profissional proa-
tivo (LYSOVA, 2018) e tornar a pessoa mais propensa a prosseguir na carreira para a
qual se sente chamada (GALLES; LENZ, 2013). Outros beneficios, além dos profissionais,
também tém sido apontados pela literatura como efeitos positivos de ter um chamado
ocupacional atendido. Estudos mostram que viver um chamado ocupacional esta dire-
tamente ligado ao bem-estar (STEGER; DIK; DUFFY, 2012; DUFFY et al., 2017) e a salude
psicolégica (GAZICA; SPECTOR, 2015). A literatura tem mostrado que as organiza¢des
também se beneficiam com a contratacdo de funcionarios que possuem um chamado
ocupacional atendido, uma vez que eles tendem a ter mais compromisso com a sua
carreira e a contribuir mais com a organizacdo por meio do seu trabalho (KIM et al.,
2018). Como, entretanto, nem todas as pessoas conseguem viver seus chamados ocu-
pacionais, fez-se necessario considerar também o que acontece quando ndo se conse-
gue atender ao ideal de viver um chamado ocupacional que proporciona um senso de
significancia.

Chamados Ocupacionais Nao Percebidos e Nao Atendidos

Antes de abordar este topico surge a necessidade de fazer uma distingao entre o
gue foi considerado como ndo perceber e como ndo atender a um chamado ocupacio-
nal. Este estudo considerou um chamado ocupacional uma ocupagdo na qual um indivi-
duo se sente motivado a buscar, espera que seja prazerosa, dotada de significado e que
seja uma parte central de sua identidade (WRZESNIEWSKI et al., 1997), e pode-se afir-
mar que um individuo sem um chamado ocupacional é alguém que ndo percebe signifi-
cado nem como parte central de sua identidade. J&4 um individuo com um chamado ndo
atendido é alguém que percebeu um chamado ocupacional, mas nao esta a vivencia-lo.

Embora a literatura existente sobre o chamado ocupacional aponte que perceber
e viver um chamado resulta em diversos beneficios para o individuo, tem também mos-
trado que ter um chamado e ndo conseguir vivencia-lo pode acarretar prejuizos para o
trabalho, vida e saude dos que experimentam essa realidade (GAZICA; SPECTOR, 2015).
Por exemplo, ainda segundo os autores, ndo atender a um chamado ocupacional pode
resultar em danos para a saude psicoldgica. A literatura também aponta consequéncias
para a vida profissional. Individuos que possuem um chamado o qual ndo estdo vivendo
em seu atual trabalho, tendem a ter maiores inten¢des de se demitirem (DUFFY; DIK,
2013) e possuem maior tendéncia a se arrependerem no longo prazo de suas decisGes
de carreira (BERG; GRANT; JOHNSON, 2010). Além disso, o caminho para alcancgar o cha-
mado ocupacional também pode ser prejudicial. A busca por um chamado ocupacional,
especialmente quando malsucedida, pode trazer consequéncias negativas nas relacdes
interpessoais (CARDADOR; CAZA, 2012), estresse (VAN VUUREN, 2017) e diminuir a sa-
tisfacdo da vida se o individuo perceber que ndo tem a oportunidade de viver o cha-
mado ou se ndo houver nele um senso de significado de vida (DUFFY et al., 2016). Por
fim, Gazica e Spector (2015) mostraram que individuos sem um chamado ocupacional
possuem menos prejuizos no tocante a qualidade de vida, desempenho no trabalho e
saude do que aqueles que experimentam um chamado ocupacional sem resposta. Por
sua vez, os que experimentam um chamado ocupacional atendido possuem mais bene-
ficios quanto a qualidade de vida, desempenho no trabalho e saude.
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Construgao Tedrica dos Chamados Ocupacionais

O chamado ocupacional, embora seja um tema crescente na literatura, ainda ndo
dispde de uma literatura prépria madura (DUFFY; DIK, 2013), e, consequentemente, a
maior parte da literatura publicada usa como base outras teorias (GAZICA; SPECTOR,
2015). Duas excecdes sdo os trabalhos de Dobrow (2013) e Hall e Chandler (2005), con-
guanto nao expliguem como um individuo pode experimentar um chamado ocupacio-
nal sem resposta (GAZICA; SPECTOR, 2015). Para isso, por se assemelhar ao trabalho de
Gazica e Spector (2015), este estudo usou a mesma base tedrica dos autores, a teoria da
autodeterminacao, ou self-determination theory, que, a partir de agora, sera chamada
de SDT, pois esta fornece uma melhor compreensdo da motivagao. A SDT é considerada
uma teoria macro sobre a motivacdao humana que evoluiu a partir das pesquisas sobre
motivacdes intrinsecas e extrinsecas, e hoje se expandiu para varios dominios da vida,
entre eles o trabalho (DECI; OLAFSEN; RYAN, 2017).

A SDT propde duas formas de motiva¢do: a auténoma e a controlada (GAGNE;
DECI, 2005). Ainda segundo os autores, a autbnoma pode se dar pelo simples interes-
se na atividade (motivagdo intrinseca) e/ou porque o valor e a obrigatoriedade na rea-
lizacdo da atividade foram integrados (motivacdo extrinseca integrada), ou seja, além
do prazer na atividade ha um fator externo que ajuda na motiva¢do para realizar uma
determinada atividade. Por outro lado, a motivagdao controlada consiste em regulagao
externa e motivacdo extrinseca. Desta forma, o grau de motivacdo esta diretamente
relacionado ao grau em que alguém se sente coagido por fatores externos. Para este
estudo sobre chamado ocupacional, com base nas defini¢des ja apresentadas acerca do
assunto, sera considerada a motivacdao autdbnoma, uma vez que o chamado ocupacional
¢ algo subjetivo e particular de cada individuo.

A literatura da SDT mostra que individuos que possuem motivagcdo autbnoma
elevada tendem a manifestar niveis mais altos de desempenho e satisfacdao no traba-
Iho, maior compromisso organizacional e niveis mais baixos de angustia psicoldgica e
Burnout do que aqueles com menor grau de motivacdo auténoma (GAZICA; SPECTOR,
2015; FERNET; GAGNE; AUSTIN, 2010; KUVAAS, 2008; LAM; GURLAND, 2008). Ainda,
funcionarios que possuem maior motivacao autondéma estdo menos propensos a so-
frer dificuldades psicoldgicas na presenca de uma demanda ameacadora no emprego
(TREPANIER; FERNET; AUSTIN, 2013). Destaca-se, também, que funciondrios com moti-
vacdo autdbnoma realizam seu trabalho porque encontram prazer e satisfa¢cdo na ativi-
dade (GAZICA; SPECTOR, 2015). Assim, com base na abordagem secular, nas defini¢cdes
colocadas e na SDT, tem-se uma base sélida para fundamentar o chamado ocupacional
e as diferentes percepc¢des dos individuos sobre ele.

Com base na SDT e na literatura apresentada sobre o chamado ocupacional, é
possivel observar os beneficios de se ter um chamado atendido e os maleficios de ndo
conseguir atender ao chamado. Também mostra que nao perceber chamado ocupacio-
nal algum pode se mostrar menos prejudicial ao individuo que possuir um chamado e
nao atender a ele. Assim, observando a literatura sob a lente da SDT, formulam-se as
seguintes hipdteses:
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Hipotese 1: Aqueles que vivenciam um chamado ocupacional possuem niveis mais
altos de engajamento no trabalho, satisfacdo no trabalho e com a vida e niveis mais bai-
X0s, angustia psicoldgica e intengdes de saida, do que aqueles que estdo experimentan-
do um chamado ocupacional ndo atendido.

Hipdtese 2: Aqueles que experimentam um chamado ocupacional possuem niveis
mais altos de engajamento no trabalho, satisfacdo no trabalho e com a vida e niveis
mais baixos, angustia psicoldgica e intengdes de saida, do que aqueles que consideram
ndo possuir um chamado ocupacional.

Hipotese 3: Aqueles que vivenciam um chamado ocupacional ndo atendido apre-
sentam menores niveis de engajamento no trabalho, satisfacdo no trabalho e com a
vida e niveis mais baixos, angustia psicoldgica e intengdes de saida, do que aqueles que
consideram nao possuir um chamado ocupacional.

METODOLOGIA

Natureza da Pesquisa

O estudo possui uma abordagem quantitativa, descritiva e com corte transversal.
O carater quantitativo se dd pelas percepg¢ées dos individuos acerca do chamado ocupa-
cional, e as consequéncias por eles observadas serdo representadas de forma direta por
dados numéricos, possibilitando uma analise estatistica a partir dos dados coletados. O
traco descritivo é em razao da finalidade da pesquisa em buscar compreender como a
percepcao do chamado ocupacional pode afetar tanto de forma positiva quanto nega-
tiva um individuo. E a caracteristica transversal é porque os dados foram coletados em
um mesmo intervalo de tempo em um Unico ponto da trajetéria de vida dos participan-
tes (HAIR JUNIOR et al., 2003).

Amostra

A amostra da pesquisa foi composta por funciondrios publicos brasileiros das es-
feras municipais, estaduais e federal. Esse publico foi escolhido em virtude dos saldrios
acima da média de mercado e da estabilidade que possui nos cargos. Segundo Douglass,
Duffy e Autin (2016), a pobreza pode ser um fator determinante na decisao de ndo bus-
car um chamado ocupacional, pois leva os individuos a priorizarem a satisfacdo de suas
necessidades bdsicas. Sendo assim, o fato de o Brasil ser um pais emergente pode levar
os individuos a abrirem mao de seus chamados para terem estabilidade e bons saldrios
em ocupacdes ndo tdo atrativas. Por outro lado, muitos cargos publicos também sdo
fontes de realizacdo pessoal e de significancia para muitos individuos.

Ao todo, participaram da pesquisa 274 servidores publicos das esferas municipais, es-
taduais e federal, dos quais 125 eram do sexo masculino e 149 do feminino. A média de idade
dos participantes foi de 39 anos, e a renda média foi de RS 5.757,74 reais, conforme Tabela 1.

Técnica de Coleta de Dados

Para coletar os dados foi utilizado um questiondrio fechado com 49 questdes, for-
mado por 7 escalas tipo Likert para medir cada varidvel e por um conjunto de questdes
demograficas. Por se tratar de escalas construidas na lingua inglesa, o questionario foi
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traduzido pelos autores e enviado para uma nativa estadunidense fluente em portugués
para fazer a traducdo reversa, com a finalidade de testar a consisténcia da traducao
feita. Depois desse procedimento, o questionario foi passado para uma plataforma on-
-line: o “Google Forms”. Na sequéncia, foi realizado um pré-teste com 15 participantes
que ndo identificaram nenhum problema no questionario. Posteriormente a validagdo
do questionario no pré-teste, ele foi enviado por e-mail para a Escola do Servigo Pu-
blico do Estado do Espirito Santo (Esesp), que o imprimiu e distribuiu para servidores
publicos que participavam de seus cursos regulares de capacitacdo. A coleta ocorreu no
segundo semestre de 2018.

Escalas

As escalas escolhidas ja foram utilizadas e validadas anteriormente, por exemplo
no estudo de Gazica e Spector (2015), e visavam a medir todas as varidveis envolvidas
nas hipoteses deste estudo. Cada uma das escalas utilizada estd descrita a seguir.

A escala tipo Likert, usada para medir quanto aos respondentes que percebem um
chamado ocupacional, mas ndo vivem, foi a escala desenvolvida por Gazica (2014). Essa
escala possui seis opgcdes de respostas, variando de 1 (discordo fortemente) a 6 (con-
cordo fortemente). Para avaliar o grau em que cada respondente percebe seu emprego
atual como um chamado ocupacional, foi utilizada uma versao adaptada da escala tipo
Likert usada por Dobrow e Tosti-Kharas (2011). Tal adaptacdo também foi empregada
por Gazica e Spector (2015). A escala possui 12 itens e tem 6 op¢Oes de respostas, va-
riando de 1 (discordo fortemente) a 6 (concordo fortemente).

A escala tipo Likert, usada para medir a satisfagdo com a vida, foi desenvolvida por
Diener et al. (1985). A escala possui cinco itens e teve seis op¢des de respostas, varian-
do de 1 (discordo fortemente) a 6 (concordo fortemente). Para avaliar a satisfacdo no
trabalho foi utilizada a subescala de satisfacdo no trabalho do Questiondrio de Avaliacao
Organizacional de Michigan (CAMMANN, 1983). Essa escala tipo Likert possui trés itens
e teve seis opgdes de respostas, variando de 1 (discordo fortemente) a 6 (concordo for-
temente). Para medir o engajamento no trabalho dos participantes, foi usada a escala
tipo Likert desenvolvida por Schaufeli, Bakker e Salanova (2006). Essa escala possui seis
opcoes de respostas, variando de 1 (nunca) a 6 (sempre).

Para avaliar os sintomas psicolégicos relacionados ao trabalho, foi empregada
a escala Likert desenvolvida por Caplan et al. (1975), a qual consiste num total de 12
itens. Os respondentes foram instruidos a responder com qual frequéncia eles sofrem
os sintomas psicoldgicos. Essa escala possui seis op¢des de respostas, variando de 1
(ndo) a 6 (varias vezes por dia).

Para avaliar a intengdo de se demitir foi utilizado um Unico item. Os participan-
tes responderam com qual frequéncia eles pensam em deixar seu trabalho (SPECTOR;
DWYER; JEX, 1988). As opcOes de respostas variaram de 1 (nunca) a 6 (extremamente
frequente). Por fim, cada participante respondeu a perguntas demograficas sobre sua
idade, estado civil, sexo, tempo no emprego, renda e escolaridade.
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RESULTADOS

A Tabela 1 apresenta as correlagdes entre as varidveis focais deste estudo, bem
como a média e o desvio-padrdo. Para testar as trés hipdteses deste estudo foi neces-
sario dividir as amostras em quatro grupos para fazer as comparagdes que se propdem.
Cada participante foi categorizado de acordo com o resultado que ele ou ela obteve na
escala do grupo de chamadas ocupacionais ndo atendidas e escala de chamadas ocu-
pacionais atendidas. Foi estabelecida uma média de acordo com o nimero atribuido as
respostas nas escalas e, desta forma, a menor resposta de concordancia na escala (Con-
cordo um pouco) foi atribuido o numero quatro.

Sendo assim, os participantes que obtiveram média maior que quatro somente
na escala do chamado atendido, foram colocados no grupo “Chamado atendido”, o qual
serd mencionado, a partir de agora, como CA (N = 73). De igual modo, os participantes
com média maior que quatro somente na escala do chamado nao atendido, foram co-
locados no grupo “Chamado ndo atendido”, o qual serd mencionado a partir de agora
como CNA (N = 41). Os participantes que obtiveram média inferior a quatro em ambas
as escalas foram colocados no grupo do “Sem chamado”, o qual serd mencionado a
partir de agora como SC (N = 39). Por fim, aqueles participantes com média superior a
guatro em ambas as escalas foram colocados no “Grupo duplo” (N = 121), que captura
participantes, os quais experimentam uma chamada com resposta e uma chamada sem
resposta. O grupo duplo foi excluido de mais interpreta¢des e analises.

Uma vez definidos os grupos, foram realizados testes unidirecionais de analise de
variancia (Anova) usando o software R-Project for statistical computing, com o objetivo
de avaliar as diferencas entre os trés grupos de interesse deste estudo, individuos com
chamado ocupacional atendido, com chamado ocupacional ndo atendido e sem cha-
mado ocupacional percebido. Conforme mostrado na Tabela 2, os resultados indicaram
diferencas significativas de grupo em todas as variaveis focais deste estudo. Em seguida,
foi realizada uma série de testes Duncan para comparar os trés grupos em cada variavel
independente.

A hipdtese 1 foi totalmente confirmada, pois os individuos com um chamado ocu-
pacional atendido apresentam maiores niveis de satisfacdo no trabalho (CA: M=3,95;
DP=0,47; CNA: M=3,53; DP=0,69; p<0.00), engajamento no trabalho (CA: M=4,59;
DP=0,88; CNA: M=3,40; DP=0,87; p<0.00), maior satisfacdo com a vida (CA: M=4,73;
DP=0,79; CNA: M=3,80; DP=1,17; p<0.00), menores niveis de sintomas psicolégicos re-
lacionados ao trabalho (CA: M=2,24; DP=0,26; CNA: M=2,43; DP=0,41; p<0.01), e menor
intengao de se demitir que individuos que experimentam um chamado ocupacional ndo
atendido (CA: M=1,41; DP=0,83; CNA: M=2,61; DP=1,14; p<0.00).

Por sua vez, a hipotese 2 foi totalmente confirmada, exceto pelos sintomas psi-
colégicos. Os resultados mostraram que individuos com um chamado ocupacional
atendido apresentam maiores niveis de satisfacdo no trabalho (CA: M=3,95; DP=0,47;
SC: M=3,38; DP=0,61; p<0.00), engajamento no trabalho (CA: M=4,59; DP=0,88; SC:
M=3,56; DP=1,0; p<0.00), maior satisfacgdo com a vida (CA: M=4,73; DP=0,79; SC:
M=3,92; DP=1,20; p<0.00), e menor intencdo de se demitir que aqueles que ndo per-
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cebem um chamadoocupacional (CA: M=1,41; DP=0,83; SC: M=2,18; DP=1,02; p<0.00).
N3o houve diferenca significativa, contudo, em relacdo aos sintomas psicolégicos rela-
cionados ao trabalho (CA: M=2,24; DP=0,26; SC: M=2,33; DP=0,34; p>0.1).

Por fim, a hipdtese 3 foi totalmente rejeitada, exceto pela intencdo de se demitir,
gue foi confirmada. Os resultados ndo apontaram diferencas significativas entre indivi-
duos com chamado ocupacional ndo atendido e aqueles que ndo perceberam um cha-
mado em relacdo a satisfacdo no trabalho (CNA: M=3,53; DP=0,69; SC: M=3,38; DP=0,61;
p>0.1), engajamento no trabalho (CNA: M=3,40; DP=0,87; SC: M=3,56; DP=1,0; p>0.1),
satisfacdo com a vida (CNA: M=3,80; DP=1,17; SC: M=3,92; DP=1,20; p>0.1) e sintomas
psicolégicos relacionados ao trabalho (CNA: M=2,43; DP=0,41; SC: M=2,33; DP=0,34;
p>0.1). A Unica diferenca significativa foi em relacdo a intencdo de se demitir; aqueles
qgue experimentam um chamado ndo atendido apresentaram maiores intengdes de se
demitirem que aqueles que ndo possuem um chamado atendido, confirmando parte da
hipétese 3 (CNA: M=2,61; DP=1,14; SC: M=2,18; DP=1,02; p<0.00).

Tabela 2 — Anova e teste Duncan

X Anova e teste Duncan
ANOVA
Variaveis de interesse . Média dos gru- | Desvio Padrdo dos
F-ratio valor p
pos grupos
Engajamento no trabalho
CA 4.59a 0.88
29.115.728 0.00
CNA 3.40b 0.87
SC 3.56b 1.00
Intencdo de se demitir
CA 1.41c 0.83
21.802.417 0.00
CNA 2.61a 1.14
SC 2.18b 1.02
Sintomas psicoldgicos
CA 2.24b 0.26
4.427.649 0.01
CNA 2.43a 0.41
SC 2.33ab 0.34
Satisfacdo com trabalho
CA 3.95a 0.47
15.106.782 0.00
CNA 3.53b 0.69
SC 3.38b 0.61
Satisfacdo com a vida
CA 4.73a 0.79
14.440.761 0.00
CNA 3.80b 1.17
SC 3.92b 1.20

Nota: CA — Chamado Atendido; CNA — Chamado n3o atendido; SC — Sem chamado.
Fonte: Elaborada pelo autor.
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DISCUSSAO

Este estudo se prop6s a comparar trés grupos de individuos com diferentes per-
cepgoes acerca do chamado ocupacional, um grupo com individuos com chamado aten-
dido, um com individuos com chamado nao atendido e, por fim, um com individuos que
ndo possuem um chamado ocupacional em termos de satisfagdo com a vida, satisfacao
com o trabalho, engajamento no trabalho, sintomas psicoldgicos relacionados a carreira
e intencdo de se demitir. Com essa comparacao buscou-se sustentar a ideia de que pos-
suir um chamado ocupacional pode ser uma faca de dois gumes, caso se confirmasse o
achado de que pessoas com chamados nao atendidos apresentassem resultados mais
insatisfatérios que os outros dois grupos.

Os resultados encontrados confirmaram totalmente a hipdtese 1. Os achados
mostram que os individuos que vivenciam um chamado atendido tendem a reportar
niveis mais elevados de resultados positivos para a vida, o trabalho e para a saude psi-
colégica do que aqueles que possuem um chamado ndo atendido. Tais achados vao ao
encontro da literatura existente e aos achados de Gazica e Spector (2015). Os resultados
sdo consistentes com a teoria da autodeterminacdo (SDT). Segundo a SDT, aqueles que
contemplam suas competéncias, autonomia e necessidades de relacionamento, expe-
rimentam beneficios psicolégicos, funcionamento étimo e bem-estar (DECI; OLAFSEN;
RYAN, 2017). Por sua vez, o chamado ocupacional fornece aos individuos significado na
vida, e os beneficios sdo gerados a medida que um chamado ocupacional anda junto
com a percepcao de significado (DUFFY et al., 2017). Desta forma, os resultados encon-
trados na hipdtese 1 sdo consistentes com a SDT e com a literatura sobre o chamado,
uma vez que os individuos com um chamado ocupacional atendido mostram niveis mais
elevados de engajamento no trabalho, satisfagdo com o trabalho e com a vida que os
gue experimentam um chamado ndo atendido e os que nao possuem um chamado.

A hipotese 2 foi parcialmente confirmada pelos resultados encontrados, exceto
pelos sintomas psicolégicos. Os achados mostram que os individuos que vivenciam um
chamado atendido tendem a reportar niveis mais elevados de resultados positivos para
vida e trabalho do que aqueles que ndo percebem um chamado. A excecdo encontra-
da foram os sintomas psicolégicos, nos quais ndo houve diferenca significativa entre os
dois grupos. Os resultados encontrados sdo, em grande parte, consistentes com a litera-
tura sobre o chamado ocupacional e com a SDT (GAGNE; DECI, 2005). Como na hipdtese
1, os individuos que possuem um chamado atendido recebem os beneficios gerados
por causa dessa realizacdo. Desta forma, os achados estdo de acordo com a SDT, exce-
to pelos beneficios psicoldgicos. Uma possivel explicacdo pode ser o contexto de crise
financeira atual no Brasil. Nesse cendrio de escassez de oportunidades, é possivel que
o individuo que n3o percebeu um chamado nao se sinta frustrado com seu atual empre-
go, pois sua realidade ainda é melhor que a de muitos a sua volta (FELIX; CAVAZOTTE,
2019). A estabilidade que os funciondrios publicos possuem, somada a um cenario de
falta de emprego e crise financeira, pode fazer com que o individuo se veja numa situa-
¢do privilegiada, reduzindo, assim, os resultados psicolégicos negativos.

Por outro lado, na hipdtese 3, diferentemente dos achados de Gazica e Spector
(2015), os resultados encontrados ndo mostraram diferencas significativas entre aque-
les que vivem um chamado ndo atendido e aqueles que ndo perceberam um chamado,
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com excec¢do da inten¢do de se demitir, quando os individuos com um chamado nao
atendido mostraram maiores inten¢des de se demitir. Uma possivel explicacdo pode se
dar pela prevaléncia da pobreza no Brasil, intensificada por um sentimento de escassez
de oportunidades trazido pela crise financeira, fazendo com que o individuo veja o tra-
balho como um privilégio e como um meio para satisfazer suas necessidades basicas,
e ndao como fonte de realizacdo e significado (FELIX; CAVAZOTTE, 2019). Tal contexto
pode ser intensificado no servico publico, pois este oferece estabilidade, sendo, assim,
alvo de muitos individuos que buscam fugir das incertezas, e é possivel que esses in-
dividuos tenham prescindido de seus chamados pela seguranca e estabilidade. Desta
forma, embora possua um chamado ndo atendido, o individuo pode se sentir em uma
posicdao comparativamente ndo tao desfavorecida na sociedade ao ver muitas pessoas
em condi¢cGes nao ideais de carreira (DUFFY et al., 2016). Assim, ao ver menos pessoas
atendendo a chamados, é possivel que o individuo reduza os efeitos negativos de ndo
atender a seu chamado, pois tais efeitos podem possuir natureza comparativa, a ponto
de experimentar o sucesso de forma similar a quem ndo tem um chamado. A SDT tam-
bém pode fornecer uma possivel explicacdo para rejeicao parcial da hipdtese 3. Uma
vez que no Brasil o servigo publico é visto como fonte de autonomia e status, é possivel
que tal percepgao tenha amenizado os efeitos negativos de se experimentar um chama-
do ocupacional ndo atendido.

CONCLUSAO

Este é o primeiro estudo a comparar os grupos chamado atendido, chamado nao
atendido e sem chamado no contexto brasileiro. Os resultados encontrados sugerem
gue os individuos com chamado ocupacional atendido apresentam maiores beneficios
do que individuos com chamados ndo atendidos e sem chamados em relagdo ao tra-
balho, a vida e a saude psicoldgica. De forma inesperada, os resultados ndo apontaram
diferencas significativas entre os que possuem um chamado nao atendido e os que ndo
possuem um chamado, exceto pela intencdo de se demitir, contrariando os resultados
encontrados em paises desenvolvidos e rejeitando parcialmente a hipotese 3. Este estu-
do contribui para os estudos acerca do chamado ao explorar um novo contexto socioe-
conémico e trazendo resultados que divergem dos encontrados em estudos feitos em
outros contextos. Esta pesquisa reforga a literatura no sentido de apontar que ter um
chamado somente é benéfico a medida que o individuo consegue vivencia-lo. Os resul-
tados encontrados sdo consistentes com a SDT, na medida em que um individuo com
um chamado atendido possui melhores niveis em relagdo ao engajamento no trabalho,
a satisfacdo com o trabalho e a vida, menor intencdo de se demitir e niveis baixos de
sintomas psicoldgicos que aqueles que possuem um chamado ndo atendido.

Este trabalho foi realizado em um momento no qual o Brasil atravessava uma
crise financeira que, como consequéncia, gerou uma escassez de oportunidades, e tal
contexto pode ter afetado os resultados. Em segundo lugar, a amostra deste estudo
consistiu em funcionarios publicos, que, em média, possuem saldrios maiores que os
funcionarios da iniciativa privada, e possuem, também, estabilidade em seus empregos.
Esses fatores podem ter feito com que algumas outras caracteristicas da populagdo nao
tenham sido exploradas. Sendo assim, como sugestdo para estudos futuros, deve-se
realizar tal pesquisa com amostras mais diversas com maior variabilidade em termos de
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recursos econdmicos. Por fim, explorar melhor a percep¢ao do brasileiro acerca do cha-
mado ocupacional e aprofundar no impacto que a cultura e o contexto socioeconémico
possuem em tal percepgao.

Em termos praticos, esta pesquisa apresenta resultados que influenciam tanto
a acdo de orientadores de carreira quanto de trabalhadores em si. Para orientadores
de carreira, o artigo permite uma reflexdo a respeito dos possiveis efeitos nefastos da
moda de se incentivar que todos os individuos nutram a ideia de que precisam ter uma
missao de vida profissional e um chamado ocupacional. Embora essa pratica possa levar
a resultados muito positivos, caso o individuo ndo consiga viabilizar uma carreira nesse
sentido, as evidéncias mostraram um cenario bastante preocupante. Para trabalhado-
res, sugere-se que adotem um olhar mais critico e realista quando se virem diante de
eventos que os estimulem a desenvolver um chamado ocupacional. Caso, por circuns-
tancias da vida, a vivéncia de tal chamado se mostre improvavel, recomenda-se nao
nutrir tais expectativas.
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