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RESUMO

O objetivo deste estudo foi explorar como recursos individuais (autorreflexao,
insight e satisfagdo com a vida), de carreira (engajamento e adaptabilidade)
e de trabalho (trabalho significativo, satisfagio laboral e conflito trabalho-
familia) associam-se aos niveis de chamados ocupacionais em trabalhadores no
Brasil. Foi realizado um estudo quantitativo, descritivo com corte transversal
e coleta de dados primdrios com 527 trabalhadores brasileiros com idades
entre 21 e 77 anos (M = 42,5; DP = 11,5). Os resultados indicaram diferencas
significativas entre as varidveis analisadas, com destaque para o grupo de
trabalhadores com niveis altos de chamados. Neste grupo, houve associagoes
proeminentes entre trabalho significativo, adaptabilidade, engajamento
na carreira, satisfagao laboral e com a vida. Por outro lado no grupo de
trabalhadores com niveis baixos de chamados houve associagoes apenas
entre trabalho significativo, satisfacio laboral e engajamento na carreira.
Este estudo fornece valores normativos para a interpretagio dos escores da
versdo adaptada da Escala de Chamados e levanta evidéncias externas acerca
dos seus correlatos no Brasil.
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Does Having a Low or High Level of Career Calling Make a Difference in
One’s Career, Work, And Life?

ABSTRACT

The aim of this study was to explore how individual (self-reflection, insight, and life satisfaction),
career (engagement and adaptability), and work (meaningful work, job satisfaction, and work-
family conflict) resources are associated with levels of callings occupation in workers in Brazil.
A quantitative, descriptive, cross-sectional study with primary data collection was carried out
with 527 Brazilian workers aged between 21 and 77 years (M = 42.5; SD = 11.5). The results
indicated significant differences between the variables analyzed, with emphasis on the group of
workers with high levels of callings. In this group there were prominent associations between
meaningful work, adaptability, career engagement, life and work satisfaction; while in the group
of workers with low levels of callings there were associations only between meaningful work, job
satisfaction and career engagement. This study provides normative values for the interpretation
of the scores of the adapted version of the Calling Scale and raises external evidence about its
correlates in Brazil.

KEYWORDS
occupational callings, career, work, professional development

1. INTRODUCAO

Pesquisas contemporaneas identificaram os chamados ocupacionais como um conjunto de
habilidades dnicas que o individuo possui, tendo multiplos significados para os individuos, entre
eles o de satisfazer além de suas motivagoes internas (autorrealizagio e realizacio de metas pessoais
e profissionais), motivagdes externas (comportamentos pré-sociais), como cumprimento de
legado familiar, dever moral ou necessidade social, todas arraigadas de um profundo significado
individual (Dik & Shimizu, 2019; Lysova et al., 2019; Vianello et al., 2020). O construto dos
chamados, mesmo dentro de sua complexidade, implica que um individuo, que se identifica com
um senso de vocagio, estd buscando e escolhendo uma carreira menos pelos ganhos financeiros,
progressos pessoais ou status sociais, mas sim por causa de um significado profundo que existe no
individuo de propésito de trabalho que pertence somente a cada um especificar (Dik & Shimizu,
2019; Felix & Blulm, 2020; Vianello et al., 2020).

No consenso tedrico cientifico, os chamados ocupacionais s20 um construto multidimensional com
facetas afetivas, motivacionais, espirituais relacionadas a identidade da relagao entre os individuos e
aos dominios especificos da vida ou do trabalho (Vianello et al., 2018). Ter um chamado implica a
consciéncia de um caminho que leva os individuos a um sentido profissional significativo e satisfatério
de autorrealizagao. O uso de um conceito amplo de mensuracio dos componentes dos chamados
ocupacionais aumenta a generaliza¢io dos resultados para outros fendmenos de trabalho e carreira,
permitindo uma andlise detalhada com outras varidveis (Dobrow et al., 2019). Atualmente, nao hd na
literatura um acordo sobre as principais dimensdes dos chamados (Thompson & Bunderson, 2019).
De maneira geral, as escalas unidimensionais sao as mais encontradas na literatura e consequentemente
mais utilizadas para mensuragao dos chamados ocupacionais (Thompson & Bunderson, 2019).
Por sua vez, tais escalas nao capturam na integra os principais conceitos dos chamados, optando
com isso por uma visao limitada do construto (Thompson & Bunderson, 2019).

Entretanto, a Unified Multidimensional Calling Scale — UMCS (Vianello et al., 2018) é o

instrumento mais abrangente encontrado, no que se refere tanto 2 mensuracio dos principais
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conceitos (cldssico, moderno e neocldssico) quanto as dimensoes dos chamados ocupacionais
(Thompson & Bunderson, 2019). Tal medida foi desenvolvida em amostras de universitarios
(N = 5.886) e trabalhadores adultos (N = 205) italianos (Vianello et al., 2018) e foi adaptada
para os contextos norte-americano (Vianello et al., 2018) e brasileiro (Zanotelli & De Andrade,
2023). A versao brasileira da Escala de Chamados Ocupacionais (Zanotelli & De Andrade,
2023), por exemplo, apresentou melhores indices de ajuste com uma estrutura de sete fatores,
corroborando a versio original do instrumento (Vianello et al., 2018), além de invariincia por
sexo. Ademais apresentou evidéncias externas satisfatdrias com construtos de trabalho e carreira
como: trabalho significativo, orientagio proteana de carreira, satisfacio laboral, satisfacio com
a vida e workaholismo (Zanotelli & De Andrade, 2023). Em suma, a versio avalia chamados
ocupacionais em torno dos aspectos: paixao, sacrificio, convocac¢io transcendente, orientacio
pré-social, perseveranga, propésito e identidade.

Com base nos novos cendrios sobre as carreiras contemporaneas, explorar as complexidades
envolvidas na intensidade em que as pessoas interpretam seus chamados, envolve incluir as maneiras
pelas quais contextos culturais diferentes moldam as experiéncias e os niveis de chamados dos
trabalhadores (Felix & Blulm, 2020; Li et al., 2021; Lysova et al., 2019). Isso permitiria uma
compreensao mais contextualizada dos chamados (Felix & Blulm, 2020; Lysova et al., 2019).
Assim sendo, faz-se importante verificar o comportamento do construto chamados ocupacionais
e seus correlatos. Da mesma forma, utilizar escalas adequadas e validadas ao contexto estudado
também se mostra de grande importincia, pois possibilita maior precisao nos resultados. Além
disso, permite comparar a pontuagao individual de um individuo e o comportamento normativo
fornecido pela amostra total dos investigados.

Nesse sentido, este estudo teve como objetivo explorar como os recursos individuais (autorreflexao,
insight e satisfagio com a vida), de carreira (engajamento e adaptabilidade) e de trabalho (trabalho
significativo, satisfagao laboral e conflito trabalho-familia) associam-se aos niveis de chamados
ocupacionais em trabalhadores no Brasil.

Em consonincia aos achados encontrados, Duffy et al. (2018) ressaltam que, ao estudar os
chamados ocupacionais, é necessario estudar primeiro seus desdobramentos na vida e nas carreiras
contemporaneas dos individuos. Além disso, deve-se ressaltar que chamados ocupacionais levam
em consideracio o foco num trabalho significativo, ou seja, repleto de significados positivos
permeado, por sua vez, por metas individuais e aspiragdes profissionais (Duffy et al., 2018; Felix
& Papaleo, 2021; Lysova et al., 2019). Deste modo, ainda sao pouco explorados na literatura
estudos sobre os niveis de chamados e suas diferentes manifestagbes na vida, no trabalho e nas
carreiras contemporéineas dentro e fora das organizagoes (Felix & Blulm, 2020; Hirschi et al.,
2019; Lietal., 2021; Thompson & Bunderson, 2019). Dentre as contribui¢des tedricas e praticas,
este estudo permite apresentar valores de referéncia (valores normativos) para a interpretagao dos
escores da versio adaptada para o Brasil da Escala de Chamados Ocupacionais. Além disso, busca-
se obter evidéncias externas com correlatos dos chamados na 4rea de carreiras de trabalhadores
no Brasil. Norteando o presente estudo, foram tragadas sete hipéteses.

1.1. CHAMADOS OCUPACIONAIS

De maneira geral, o chamado assume um papel central na identidade de um individuo que
considera o seu trabalho como um chamado, por ser considerado uma ocupagao intrinsecamente
agraddvel, um propésito de vida, uma missdo ou mesmo uma paixio intensa pelo trabalho

(Dobrow & Tosti-Kharas, 2011; Soares et al., 2023). Nesse sentido, um chamado pode ser
somente percebido pelo individuo, quando diz respeito a uma crenga para um tipo particular de
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trabalho (Soares et al., 2023), ou também vivenciado, quando se refere ao envolvimento num
trabalho que atenda a esse chamado (Soares et al., 2023).

Os estudos encontrados sobre chamados no Brasil referem-se a potencializagio da satisfa¢io
no trabalho em empreendedores que vivenciam seu trabalho como um chamado (Nunes & Felix,
2019); aos efeitos negativos dos chamados nao atendidos na vida e na carreira dos individuos
(Felix & Cavazotte, 2019); aos diferentes significados dos chamados vivenciados por veterindrios
durante suas carreiras (Felix et al., 2022); e aos efeitos dos chamados na empregabilidade (Felix
& Papaleo, 2021), na vida, na carreira (Felix & Blulm, 2020) e na satide dos trabalhadores (Felix
& Blulm, 2020; Silva Filho et al., 2021).

Dentre os resultados que relacionem os chamados ocupacionais com construtos pessoais
e organizacionais no contexto brasileiro, os chamados apresentaram relagoes positivas com
engajamento no trabalho (Felix & Blulm, 2020); satisfagdo com a vida (Felix & Blulm, 2020);
satisfacdo no trabalho (Felix & Blulm, 2020; Soares et al., 2023); autoeficdcia (Soares et al.,
2023); e negativas com intengoes de sair da organizacio (Felix & Blulm, 2020; Soares et al.,
2023); burnout e estresse (Silva Filho et al., 2021).

Cada vez mais, os estudos sobre os chamados tém se preocupado em investigar seus preditores,
correlatos e consequentes (Dalla Rosa et al., 2017; Felix & Papaleo, 2021; Praskova et al.,
2015). Por exemplo, individuos que apresentam altos niveis de chamados também demonstram
mais clareza sobre si mesmos e sobre suas escolhas profissionais (Hirschi & Herrmann, 2013).
Considera-se assim, que o processo de autorreflexio auxilia os individuos a compreenderem melhor
suas escolhas e trajetdrias profissionais (Hirschi & Herrmann, 2013). Além disso, a ocorréncia
dos chamados mostra-se mais provédvel entre os individuos com mais clareza profissional e que
se sentem mais ligados ao seu trabalho (Dobrow & Tosti-Kharas 2011; Hirschi & Herrmann,
2012, 2013). Nesse sentido, sugere-se que:

e HI: Niveis altos de chamados estejam associados positivamente a autorreflexdo e insight
em trabalhadores brasileiros.

Além disso, perceber o trabalho como um chamado tem sido fundamental para o alcance da
satisfacdo da vida dos individuos (Douglass et al., 2016; Hagmaier & Abele, 2015; Praskova
et al., 2014; Vianello et al., 2020; Yang & Liu, 2021). Ter um propdsito de vida tem sido uma
das caracteristicas essenciais de um chamado ocupacional, sendo este percebido pelas pessoas
como o real valor e o significado da existéncia humana (Duffy et al., 2016, 2018; Felix & Blulm,
2020). Assim sendo, sugere-se que:

e H2: Niveis altos de chamados estejam associados positivamente a satisfagio com a vida em
trabalhadores brasileiros.

Individuos com chamados também s3o mais propensos a considerarem seu trabalho como
significativo (Hirschi, 2012; Li et al., 2021) e a experimentarem satisfagio no trabalho (Felix &
Blulm, 2020; Lazar et al., 2016; Soares et al., 2023; Xie et al., 2016), além de apresentarem também
menores niveis de conflitos trabalho-familia (Dobrow et al., 2019; Xu & Liu, 2019). Num estudo
recente, professores chineses que apresentaram altos niveis de chamados ocupacionais mostraram-se
mais propensos a vivenciar seu trabalho como significativo e satisfatério (Li etal., 2021). Esses achados
também indicaram que uma busca ativa de chamados estd intimamente associada a mais significado
e satisfagao no trabalho, entre as pessoas que ji percebem chamados intensos em suas carreiras (Li
etal., 2021). Em outras palavras, o trabalho compreendido como um chamado parece aumentar a
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20205 Soares et al., 2023). Ou seja, experimentar altos niveis de chamados ocupacionais pode estar
associado ao alcance de um trabalho significativo e a satisfacio laboral. Com isso, sugere-se que:

5 e H3: Niveis altos de chamados estejam associados positivamente ao trabalho significativo
em trabalhadores brasileiros.
e H4: Niveis altos de chamados estejam associados positivamente a satisfagao laboral em
trabalhadores brasileiros.

Concomitantemente, os chamados também se relacionam positivamente com o bem-estar
psicoldgico, estando relacionado inclusive a um menor conflito entre trabalho e familia (Lysova et
al., 2019). Num estudo entre pilotos da aviagio chinesa, por exemplo, os chamados ocupacionais
mitigaram os efeitos negativos do conflito trabalho-familia no desempenho do trabalho das forgas
aéreas (Xu & Liu, 2019). Enxergar o trabalho com um chamado pode resultar numa vida mais
equilibrada diante das demandas do lar e do trabalho (Xu & Liu, 2019), favorecendo bem-estar
psicoldgico para esses individuos. Portanto, sugere-se que:

e H5: Niveis altos de chamados estejam associados positivamente 4 redugao de conflito
trabalho-familia em trabalhadores brasileiros.

Além disso, os resultados dos chamados vém sendo associados aos desfechos dos diferentes
temas de carreiras contemporineas. Um exemplo disso ¢ a eficdcia de escolhas, planejamento
e flexibilidade de carreira (Felix & Papaleo, 2021; Soares et al., 2023). Estudos tém indicado
que individuos com chamados possuem maior probabilidade de realizar estudos no dominio de
seu chamado por estarem mais focados em suas metas (Dobrow & Tosti-Kharas 2011). Hall e
Chandler (2005) também apontaram que, quando o trabalho ¢ visto como um chamado, os
individuos focam no alcance de seus propésitos, fazendo o esforgo necessdrio para isso. Altos niveis
de chamados tendem a motivar os individuos a se engajarem em suas carreiras e a cumprirem
seus chamados (Dobrow & Tosti-Kharas 2011; Xie et al., 2016). Segundo os estudos de Hirschi
(2012) e Xie et al. (2016), os chamados ocupacionais predizem o engajamento na carreira entre
adultos que trabalham. Em vista disso, sugere-se que:

e HG6: Niveis altos de chamados estejam associados positivamente ao engajamento na carreira
em trabalhadores brasileiros.

No que se refere a flexibilidade de carreira, os estudos tém revelado que a adaptabilidade de
carreira tem se mostrado uma importante estratégia para gerenciar as mudangas e as adversidades
enfrentadas no mundo do trabalho, especialmente no que diz respeito as perspectivas econdmicas
(Dumulescu et al., 2015; Thompson & Bunderson, 2019). Segundo os estudos de Praskova et
al. (2014), os chamados ocupacionais aumentam a adaptabilidade de carreira diante dos desafios
do processo de globalizagao do mercado de trabalho, inclusive com universitdrios frente ao
mercado contemporaneo (Dumulescu et al., 2015). Além disso, Lysova et al. (2019) ressalta que os
chamados podem reduzir a adaptabilidade de carreira em trabalhadores que consideram a natureza
autodefinidora e imutdvel do seu chamado, excluindo com isso outras alternativas profissionais.
Essas descobertas apoiam a nogio de que um chamado impulsiona os individuos a antecipar
mudangas em suas carreiras a fim de perseguir seus chamados, encarando com isso os desafios
em suas trajetérias profissionais (Thompson & Bunderson, 2019). Assim sendo, sugere-se que:
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e H7: Niveis altos de chamados estejam associados positivamente a adaptabilidade de carreira
em trabalhadores brasileiros.

2. METODO

Foi realizada uma pesquisa quantitativa, com amostra nao probabilistica, por conveniéncia.

2.1. PARTICIPANTES

A amostra foi de conveniéncia, composta por 527 participantes, sendo 322 mulheres (61%
mulheres) e 205 homens (39% homens), com idades entre 21 e 77 anos (M = 42,5, DP = 11,5),
residentes nas regioes Sudeste (65,9%), Sul (13,0%), Centro-Oeste (9,3%), Nordeste (9,1%) e
Norte (2,7%) do Brasil. Entre os participantes, 42,9% eram casados, 29,2% solteiros, 12,7%
estavam em uma uniio estavel, 12,7% divorciados e 2,5% outros. Referente 4 escolaridade, 75,0%
possufam pés-graduagao completa, 16,7% graduagao completa e 8,0% ensino médio completo e
apenas 0,3% ensino fundamental completo. Sobre a renda mensal familiar, 63,7% possufam renda
mensal acima de R$5.725,00 reais. Dos profissionais pesquisados, 54,2% eram profissionais da
sadde (médicos, enfermeiros, psicélogos, etc.), 12,0% bombeiros militares e salva-vidas, e 9,8%
profissionais da educagdo (professores, pedagogos, etc) e 24,0% outros profissionais.

2.2. INSTRUMENTOS

a) Escala de Chamados Ocupacionais (Zanotelli & De Andrade, 2023). Desenvolvida
originalmente por Vianello et al. (2018). O instrumento é composto por 28 itens, adaptado
e validado para a versao brasileira, dividido em 7 dimensoes: paixao (“Eu sou apaixonado por
meu trabalho”; a = 0,85, ® = 0,86 e fidedignidade composta = 0,86), sacrificio (“Eu continuaria
trabalhando no que trabalho, mesmo que tivesse que enfrentar sérios obstdculos™; .= 0,90, ® = 0,91
e fidedignidade composta = 0,88), convocagao transcendente (“Eu estou me empenhando no
meu atual ramo de trabalho porque acredito que fui convocado a fazer o que fago”; a = 0,94,
o = 0,94 e fidedignidade composta = 0,94), orientacao pré-social (“Atender as necessidades
da sociedade é uma parte importante do meu trabalho”; o = 0,89, ® = 0,90 e fidedignidade
composta = 0,91), perseveran¢a (“Mesmo quando nio estou trabalhando, penso sobre meu
trabalho com frequéncia’; a = 0,88, ® = 0,89 e fidedignidade composta = 0,85), propdsito (Eu
acredito que meu trabalho seja um caminho para alcancar meu propésito de vida”; o = 0,90,
o = 0,90 e fidedignidade composta = 0,92), e identidade (“Meu trabalho serd sempre uma parte
da minha vida”; a = 0,87, ® = 0,87 e fidedignidade composta = 0,85). A escala é mensurada por
uma escala Likert (1= Discordo totalmente a 7= Concordo totalmente). Para este estudo, foi
utilizado o escore geral da escala.

b) Inventirio de Trabalho Significativo (Zanotelli et al., 2022). Adaptado e validado para o
contexto brasileiro, composto por 10 itens (“Eu encontrei uma carreira significativa’; o = 0,93,
® = 0,94 ¢ fidedignidade composta = 0,94), sendo mensurado por uma escala Likert (1= Discordo
totalmente a 5= Concordo totalmente).

c) Escala de Adaptabilidade de Carreira (Audibert & Teixeira, 2015). Adaptada e validada para
o contexto brasileiro, composta por 24 itens, com 4 dimensdes: preocupagio (“Pensar sobre como
serd o meu futuro”; o0 = 0,88), controle (“Manter-me entusiasmado(a) e otimista’; o = 0,83),
curiosidade (“Explorar o ambiente ao meu redor”; o = 0,88) e confianga (“Realizar as tarefas
de forma eficiente”; o = 0,89). E mensurada por uma escala Likert de 5 pontos (1= Desenvolvi
pouco ou nada a 5= Desenvolvi extremamente bem).
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d) Escala de Autorreflexdo & Insight (DaSilveira et al., 2012). Adaptada e validada para o
Brasil. Composta por 20 itens, com 2 dimensoes: doze referentes a dimensao autorreflexio
(“Eu frequentemente penso sobre como me sinto sobre as coisas”; o = 0,90), e oito referentes a
dimensao insight (“Eu normalmente sei por que me sinto da forma como me sinto”; o = 0,82).
O instrumento ¢ mensurado por uma escala Likert com resposta que varia de 0 = Discordo
totalmente a 4 = Concordo totalmente.

e) Escala de Satisfagiao Laboral Genérica — versio reduzida (Andrade et al., 2020). Adaptada e
validada para o contexto brasileiro. O instrumento é composto por 5 itens (“No meu trabalho,
eu posso aplicar todos os meus talentos e habilidades”; a = 0,87), sendo mensurado por uma
escala Likert de 5 pontos (1 = discordo totalmente a 5 = concordo totalmente).

f) Escala de Satisfagao com a Vida (Zanon et al., 2014). Adaptada e validada para o contexto
brasileiro. O instrumento é composto por 5 itens (“A minha vida estd préxima do meu ideal”;
a = 0,87), sendo mensurado por uma escala Likert de sete pontos (1= Discordo plenamente a
7= Concordo plenamente).

g) Escala de Engajamento na Carreira (Marques et al., 2019). Adaptada e validada para o
contexto brasileiro. O instrumento é composto por 9 itens (“Procurou ativamente planejar seu
futuro profissional”; o = 0,89). A escala ¢ mensurada por uma escala Likert de 5 pontos (1 = nao
muito a 5 = sempre).

h) Escala de Conflito Trabalho-Familia (Aguiar & Bastos, 2013). Adaptada e validada para
o contexto brasileiro. O instrumento é composto por 10 itens, com 2 dimensdes. Desses itens,
cinco avaliam a interferéncia do trabalho na familia (“Por causa das demandas do meu trabalho,
nio consigo fazer as coisas que quero fazer em casa’; a = 0,90) e cinco avaliam a interferéncia
da familia no trabalho (“Eu preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas que
surgem no tempo em casa ; o = 0,86). Os itens sao mensurados por escala Likert de seis pontos
(1 = discordo totalmente a 6 = concordo totalmente).

i) Questiondrio sociodemografico. Questdes para caracterizagio da amostra (idade, sexo, local
de moradia, estado civil, escolaridade, renda mensal familiar e profissao).

2.3. PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DE DADOS

Os dados foram coletados de maneira online entre mar¢o e dezembro de 2020, durante
o periodo de Pandemia. O recrutamento aconteceu por meio de convites personalizados via
e-mail, midias pessoais e sociais e aplicagio de questiondrio via plataforma de formulario digital
(googleforms). Para isso, foram realizadas parcerias com entidades publicas e privadas nas dreas de
sadde, seguranca e educacio do Espirito Santo. Também foram contatados profissionais de todo
o Brasil. Todos os participantes responderam aos questiondrios da pesquisa em uma plataforma
online, apés anuéncia do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Apbs a coleta, foi realizada a andlise dos dados, inicialmente com a inspegao e o tratamento prévio
dos dados discrepantes e omissos. Sequencialmente, os escores dos fatores foram computados por
média, seguindo orientagoes de estrutura interna dos estudos de adaptagao no Brasil. O perfil dos
participantes pela escala de chamados foi classificado pela pontuagao percentilica geral. Aqueles
individuos que obtiveram resultados totais no dltimo quartil, com escores com percentil acima
75 ou acima 180 pontos foram classificados como alto chamado (N = 325). Por outro lado, os
que estiveram no primeiro quartil, com escores com percentil até de 25 ou até 109 pontos, foram
classificados como pertencentes ao grupo de baixo chamado (N = 202).

Em seguida, foram realizadas andlises de comparacio de médias entre os grupos com altos e
baixos niveis de chamados geral (escore de média e soma de todas as dimensoes de chamados),
utilizando o teste # para amostras independentes. As varidveis utilizadas no teste # foram relacionadas
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aos: a) aspectos individuais: autorreflexio & insight e satisfagdo com a vida; b) aspectos de
carreira: engajamento de carreira e adaptabilidade de carreira; c) varidveis de trabalho: trabalho
significativo, satisfacdo laboral e conflito trabalho-familia. O tamanho do efeito foi estabelecido
pelo 4 de Cohen, sendo classificado em muito fraco (<0,01), fraco (<0,20), moderado (<0,50),
forte (<0,80), muito forte (<1,20) ou extremamente forte (<2,00) (Sawilowsky, 2009).

Também foram realizadas anélises de correlagio do tipo 7 de Pearson (Hair et al., 2010). Nas
andlises de correlago, foram verificadas as associagoes entre os niveis de chamados ocupacionais
(baixos e altos) e os escores gerais das varidveis referentes aos aspectos individuais, de carreira e
de trabalho. As andlises foram realizadas com suporte do software Jasp 0.14.

2.4. PROCEDIMENTOS ETICOS

Esta pesquisa foi primeiramente avaliada e aprovada pelo Comité de Etica e Pesquisa da
Universidade Federal do Espirito Santo sob o nimero 25833919.5.0000.5542. Todos os
participantes foram plenamente informados sobre os objetivos do estudo e consentiram em
participar, de acordo com as Resolugoes 466/2012 ¢ 510/2016 do Conselho Nacional de Saide
sobre Diretrizes e Normas para Pesquisas Envolvendo Seres Humanos.

3. RESULTADOS

3.1. ASPECTOS DESCRITIVOS E DIFERENCAS ENTRE INDIVIDUOS DE BAIXO E ALTO CHAMADOS

A partir da estimativa da média do escore geral (M=42,5) e desvio-padrao (DP=11,5) do resultado
total da escala de chamados, os participantes foram divididos em dois grupos: baixos niveis de
chamados (aqueles cujos resultados totais estiveram no primeiro quartil, com escores com percentil
até 25 ou até 109 pontos) e altos niveis de chamados (aqueles que obtiveram resultados totais
no ultimo quartil, com escores com percentil acima de 75 ou acima de 180 pontos. A Tabela 1
apresenta os dados descritivos de média, desvio-padrao das varidveis investigadas e comparagao
das médias entre os individuos com baixos e altos escores de chamados.

Tabela 1
Comparagio e descrigido das varidveis com baixos (N = 202) e altos (N = 325) escores de chamados

Altos Niveis de Chamados  Baixos Niveis de Chamados

Varidveis t p d
M DP M DP
Trabalho Significativo 4.57 0.15 2.95 0.83 15.17 <.001 2.54
Adap. Preocupagio 6.41 0.73 5.15 1.42 635 <.001 1.06
Adap. Controle 6.73 0.50 5.73 1.34 5.57 <.001 093
Adap. Curiosidade 6.70 0.53 5.58 1.37 6.13 <.001 1.03
Adap. Confianca 6.87 0.34 5.95 1.27 5.55 <.001 0.93
Autorreflexio 2.71 0.34 2.34 0.72 531 <.001 0.94
Insight 2.17 0.57 1.84 0.45 3.38 <.001 0.60
Sat.com Vida 5.73 0.92 3.95 1.64 8.66 <.001 1.53
Sat. Laboral 4.20 0.65 3.13 0.96 9.66 <.001 1.36
Eng. Carreira 634 0.59 3.83 1.44 18.10 <.001 2.55
Int. Trab.-Fam. 3.43 1.53 2.81 1.46 2.88 0.00 0.40
Int.Fam.-Trab. 2.12 1.25 1.83 1.08 1.70 0.09 0.24

Nota 1: escores baixos com percentil abaixo de 25 e escores altos com percentil acima de 75. Nota 2: * p < .05, ** p <.001
Nota 3: Adap. (Adaptabilidade de Carreira), Sat. (Satisfagio com a Vida e Laboral), Eng. (Engajamento na Carreira),
Int. Trab.-Fam. (Interferéncia Trabalho-Familia), Int. Fam.-Trab. (Interferéncia Familia-Trabalho).

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

BBR, Braz. Bus. Rev. — FUCAPE, Espirito Santo, 21(6), €20221412, 2024 [@)sr |


https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.en

BBR

Com base nos resultados da andlise de comparagao de médias, pode-se verificar diferengas
estatisticamente significativas entre os grupos com baixos e altos niveis de chamados ocupacionais,
conforme exposto na Tabela 1. Apenas o grupo de trabalhadores com altos niveis de chamados
apresentou diferengas significativas para caracteristicas individuais (autorreflexdo & insight e
satisfacdo com a vida); de carreira (engajamento de carreira, adaptabilidade de carreira) e de
trabalho (trabalho significativo, satisfacao laboral, interferéncia trabalho-familia). A maior parte das
diferencas significativas apresentaram um efeito forte (adaptabilidade de carreira, autorreflexio);
muito forte (satisfagao laboral e satisfacio com a vida) e extremamente forte (engajamento na
carreira e trabalho significativo) (Sawilowsky, 2009).

3.2. CORRELATOS COMPARATIVOS ENTRE INDIVIDUOS DE BAIXO E ALTO CHAMADOS

Buscando entender o perfil relacional de varidveis de participantes com baixo e alto niveis de
chamados, procedeu-se a duas andlises de correlagoes intergrupos das varidveis do estudo. Para
isso, foram utilizados os escores gerais dos construtos analisados. A Tabela 2 apresenta a matriz
de correlacées entre os individuos com baixos e altos niveis de chamados.

Tabela 2
Matrix de correlacoes entre individuos com baixos e altos escores de chamados

Altos Niveis de  Baixos Niveis

Varidveis Chamados de Chamados Meédia Desvio Padrao
Trabalho Significativo 0.26** 0.60** 3.97 0.93
Adaptabilid. de Carreira 0.31* 0.32 6.07 1.06
Autorreflexdo & Insight 0.10 -0.03 2.40 0.43
Satisfacio com a Vida 0.18* 0.10 5.26 1.39
Satisfagao Laboral 0.17* 0.41** 3.82 0.93
Engajamento na Carreira 0.29** 0.56** 5.45 1.55
Conflito Trab. Familia -0.01 0.03 2.61 1.15

Nota 1: * p < .05, ** p < .001.
Nota 2: Adaptabilid. (Adaptabilidade de Carreira), Conflito Trab. Familia (Conflito Trabalho-Familia).
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Analisando as correlagoes com enfoque nos niveis de chamados entre os individuos, observa-se
na Tabela 2 que, no grupo de participantes com baixos niveis de chamados, as correlagoes foram
significativas positivas e moderadas apenas entre trabalho significativo (7 = 0,60; p<0,001), satisfagao
laboral (7 = 0,41; p<0,001) e engajamento na carreira (r = 0,56; p<0,001). Em contrapartida, no
grupo de participantes altos niveis de chamados a relagoes foram fracas e positivas com trabalho
significativo (7= 0,26; p<0,001), adaptabilidade de carreira (»= 0,31; p<0,05), satisfagao com a vida
(r=0,18; p<0,05), satisfagio laboral (r= 0,17; p<0,05) e engajamento na carreira (= 0,29; p<0,001).

4, DISCUSSAO

O objetivo deste estudo foi explorar como recursos individuais (autorreflexao & insight e satisfagao
com a vida), de carreira (engajamento e adaptabilidade) e de trabalho (trabalho significativo,
satisfagao laboral e conflito trabalho-familia) associam-se aos niveis de chamados ocupacionais
em trabalhadores no Brasil. Na pesquisa realizada, foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas entre trabalhadores brasileiros com altos e baixos niveis de chamados. No grupo
de trabalhadores que apresentaram altos niveis de chamados ocupacionais foram encontradas
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caracteristicas fortes, muito fortes e extremamente fortes de recursos individuais (autorreflexao e
insight e satisfagio com a vida); de carreira (engajamento de carreira e adaptabilidade de carreira)
e de trabalho (trabalho significativo, satisfacio laboral, interferéncia trabalho-familia). Esses
resultados avancam na literatura revelando que hd diferencas significativas na maneira como
trabalhadores com altos niveis de chamados enxergam seu trabalho em relagao a trabalhadores
com baixos niveis de chamados. Estudos anteriores investigaram correlatos individuais, de carreira
e de trabalho, mas nao mensuraram tais diferencas entre tais grupos (Dobrow et al., 2019; Felix
& Blulm, 2020; Faletehan et al., 2021; Xu & Liu, 2019).

De maneira geral, observou-se neste estudo que trabalhadores com ambos os niveis de chamados
(baixos e altos) apresentaram caracteristicas de trabalho e de carreira associadas ao trabalho
significativo,  satisfagdo laboral e a0 engajamento na carreira. Contudo, além dessas, trabalhadores
que obtiveram altos niveis de chamados também apresentaram caracteristicas individuais e de
carreira associadas a satisfagdo com a vida e a adaptabilidade de carreira. Tanto os trabalhadores
com baixos ou altos niveis de chamados percebiam seu trabalho positivamente associados ao
trabalho significativo. Sendo que trabalhadores com baixos niveis de chamados demonstraram
correlagao moderada e trabalhadores com altos niveis de chamados correlagao fraca.

No que se refere as hipéteses investigadas no estudo, os trabalhadores brasileiros com altos
niveis de chamados nio apresentaram associagdes significativas com autorreflexo e insight e
nem 2 redugio do conflito trabalho-familia, ndo sendo corroboradas com isso as hipéteses 1 e
5. Todavia, trabalhadores com altos niveis de chamados apresentaram associagoes significativas,
positivas e fracas com satisfagio com a vida, suportando a hipétese 2. O propésito de vida, por
exemplo, é uma das caracteristicas centrais dos chamados e individuos com chamados podem
perceber o significado de sua existéncia (Duffy, etal., 2011; Duffy et al., 2016; Duffy etal., 2017),
melhorando assim a sua satisfagio com a vida (Duffy et al., 2017; Felix & Blulm, 2020; Praskova
et al., 2015; Yang & Liu, 2021). Ao mesmo tempo, o senso de missio também pode ter um
impacto positivo na satisfagio com a vida do individuo, melhorando a satide e bem-estar no
trabalho (Yang & Liu, 2021). Ou seja, os chamados podem ter impactos positivos nao apenas
sobre os efeitos da ocupagao do individuo, mas também podem gerar resultados positivos em
suas vidas (Felix & Blulm, 2020; Yang & Liu, 2021).

A literatura também demonstra que os individuos satisfazem o seu chamado fazendo um trabalho
significativo (Ahmed & Mozammel, 2019; Lysova et al., 2019), conforme corroborado pela
hipétese 3, em que o trabalho significativo apresentou relagao positiva e fraca com trabalhadores
com altos niveis de chamados. Em um estudo realizado com voluntdrios de organizagdes sem
fins lucrativos, poder vivenciar o seu chamado no trabalho foi o principal motivo dos voluntérios
ingressarem e permanecerem nessas organizagoes por longos periodos (Faletehan etal., 2021). Préticas
gerenciais, por exemplo, podem ser desenvolvidas nas organizacdes para ajudar os funciondrios a
desenvolver seus chamados no trabalho, a fim de encontrar mais valor e significado positivo em
seus trabalhos e, assim, permanecerem mais tempo na organizacio (Faletehan et al., 2021). Nesse
contexto, ambos os perfis de chamados apresentados pelos trabalhadores nesta pesquisa tiveram os
chamados ocupacionais associados ao trabalho significativo. Isso porque combinam o propésito
de um individuo sobre o que ele gostaria de fazer e como ele realmente deveria fazer para suprir a
busca de suas intengoes pré-sociais (Elangovan et al., 2010; Faletehan et al., 2021).

Da mesma forma, a satisfagao laboral apresentou relagio significativa positiva com ambos
os grupos, sendo moderada com trabalhadores com baixos niveis de chamados, e fraca com
trabalhadores com altos niveis de chamados, suportando a hipétese 4. Em termos de resultados,
tem sido repetidamente comprovado que os individuos que apresentam um chamado, seja em
quaisquer um de seus dominios, ficam mais satisfeitos com seu trabalho e carreira (Dalla Rosa et
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al., 2017; Dobrow & Tosti-Kharas, 2011; Duffy et al., 2013; Felix & Blulm, 2020; Hagmaier &
Abele, 2012; Soares, Felix, & Laurett, 2023). A relagio entre chamados e a satisfacio laboral foi
considerada maior, especialmente em individuos que trabalham em condigoes dificeis, hostis, e
vulnerdveis (Duffy et al., 2016). Isso é evidente em grupos como profissionais bombeiros. Isso
demonstra que os chamados sdo fatores protetores da satide mental e ocupacional dos trabalhadores
porque podem apoid-los em contextos precdrios e com recursos limitados para manutengao de
bem-estar e sadde no trabalho (Dufty et al., 2013; Yang & Liu, 2021).

Também houve correlagao positiva e moderada com engajamento na carreira em trabalhadores
com baixos niveis de chamados e positiva e fraca em trabalhadores com altos niveis de chamado,
corroborando a hipétese 6. Estudos recentes mostram que profissionais engajados, enérgicos e
focados proporcionam vantagem competitiva sustentdvel para a organizagao (Erum, Abid &
Contreras, 2020). Isso se deve ao fato de que os chamados proporcionam maior engajamento
no trabalho (Duffy et al., 2014), explicando cerca de 30% de sua variagao, sendo um recurso de
carreira valioso para a orientago profissional e de carreira dos trabalhadores. (Erum etal., 2020).
Além disso, os trabalhadores que se sentem chamados ao trabalho sao mais engajados na carreira
(Dufty etal., 2014) e geralmente florescem, apresentando desempenho profissional pleno, o que
aumenta ainda mais seu engajamento no trabalho (Erum et al., 2020).

Por fim, trabalhadores com altos niveis de chamado apresentaram associagio positiva e fraca
com adaptabilidade de carreira, suportando a hipdtese 7. Esse resultado corrobora as pesquisas as
quais mostram que individuos que percebem o préprio trabalho como um chamado tendem a se
adaptarem melhor a ambientes profissionais em mudanga (Praskova et al., 2014; Xie et al., 2016;
Yang & Liu, 2021). Além disso, os chamados podem ajudar os trabalhadores a melhorarem suas
habilidades e aptiddes profissionais por meio da adaptabilidade profissional (Dumulescu etal., 2015),
aumentando, inclusive, a autoeficdcia na tomada de decisoes de carreira (Douglass & Dufty, 2015;
Duffy et al., 2011) e aprimorando o trabalho em equipe (Dumulescu et al., 2015; Yang & Liu,
2021). Ou seja, os chamados aumentam a adaptabilidade de carreira diante de desafios de mercado
e do processo de globalizagio nas carreiras contemporaneas, inclusive em universitdrios frente ao
mercado de trabalho (Dumulescu et al., 2015; Praskova et al., 2014). Essas descobertas sobre os
chamados impulsionam os individuos a antecipar mudancas na propria carreira para perseguir
suas aspiragoes profissionais (Thompson & Bunderson, 2019) e fortalecem que a presenca de
um chamado mediada pela adaptabilidade de carreira influencia positivamente na sadde mental
e fisica dos trabalhadores (Shava & Chinyamurindi, 2020; Yang & Liu, 2021). Dessa forma, a
adaptabilidade de carreira pode ser uma estratégia em curto prazo para gerenciar as mudangas
enfrentadas no mundo do trabalho (Shava & Chinyamurindi, 2020; Yang & Liu, 2021) como
também uma estratégia autorreguladora para o aprimoramento profissional a longo prazo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi explorar como recursos individuais (autorreflexao & insight
e satisfagdo com a vida), de carreira (engajamento e adaptabilidade) e de trabalho (trabalho
significativo, satisfacdo laboral e conflito trabalho-familia) associam-se aos niveis de chamados
ocupacionais em trabalhadores no Brasil. Do ponto de vista individual, os seus resultados
demonstram que os trabalhadores com chamados sentem-se mais satisfeitos e engajados com o seu
trabalho e com suas vidas, além de mostrarem maior adaptabilidade em suas carreiras e trajetdria
profissionais. Quando os trabalhadores sentem o seu chamado para um determinado trabalho, eles
experimentam uma congruéncia entre seus interesses, habilidades e o cargo (Hagmaier & Abele,
2015), o que leva a uma maior satisfacio no trabalho e na vida e reduz a frustragao, arrependimento
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e insatisfagao (Berg et al., 2010). Do ponto de vista organizacional, os gestores estao sempre em
busca de trabalhadores satisfeitos, comprometidos, criativos e com alto desempenho (Gruman &
Saks, 2011; Rothbard & Patil, 2012).Ademais, as organizagdes estdo interessadas em empregar
pessoas que tendem a permanecer na empresa e apresentam baixo ou nenhum absenteismo. Isso se
torna menos desafiante quando os gestores encontram trabalhadores que consideram seu préprio
trabalho como uma atividade til, agraddvel e satisfatéria para se engajar nele.

Em termos prdticos, este estudo fornece valores de referéncia para interpretar os escores da versao
adaptada da Escala de Chamados em amostras de trabalhadores brasileiros com seus correlatos.
Ter esses valores normativos permite avaliagdes mais precisas do construto e possibilita desenhar
estratégias de interven¢do baseadas em evidéncias cientificas. Concomitantemente, o estudo
torna-se util para que gestores de carreira elaborem programas de treinamento que possam mudar
a percep¢io de trabalho, atitudes e padrées de comportamento dos trabalhadores. Além disso,
compreender os niveis de chamados dos trabalhadores pode servir como critério importante no
recrutamento para avaliar a orienta¢io de trabalho do candidato. Os gestores podem esclarecer
como o trabalho dos profissionais se encaixa na missao da organizacio e contribuir socialmente
para inspirar sua orientagao vocacional. Além do mais, com base nos resultados deste estudo, os
chamados ocupacionais representam um beneficio mituo, uma vez que levam 2 satisfagao pessoal
e profissional no trabalho, que por sua vez se traduz em resultados organizacionais positivos e,
a0 mesmo tempo, satisfazem as necessidades individuais de autorrealizagio dos trabalhadores.
Isso contribui para os trabalhadores se tornarem membros tteis da organizagio e da sociedade.

No que se refere as limitagoes do estudo, a amostra foi de conveniéncia, e a coleta de dados
foi realizada em sua maioria nas regies Sul e Sudeste do pais, portanto, deve-se ter cuidado na
generalizacao dos resultados. Concomitantemente, as caracteristicas da amostra do estudo nao
retratam a realidade da maioria da populago brasileira, tendo a maior parte dos participantes
nivel de escolaridade com pés-graduagio completa e renda mensal alta. Além disso, o uso de dados
transversais pode nao capturar completamente a verdadeira natureza dos construtos psicolégicos
envolvidos na pesquisa como chamados, por exemplo. Todavia, este estudo ajuda os gestores de
carreiras no recrutamento e selecao de individuos que se sentem, percebem e vivenciam “chamados”
para o trabalho, a fim de elaborar programas de treinamento e de orientagio de carreiras para
engaji-los, manté-los e reté-los nas organizagoes.

Finalmente, do ponto de vista da decisao de organizar e agrupar os construtos pela perspectiva
individual (autorreflexao & insight e satisfacio com a vida), carreira (engajamento e adaptabilidade)
e trabalho (trabalho significativo, satisfagao laboral e conflito trabalho-familia), apesar de esses
elementos nao possuirem uma natureza unificada a priori, ancorar os estudos de chamados nessas
trés perspectivas corrobora a agenda de pesquisa entre distintas dreas do saber, especialmente,
psicologia, administra¢io, negécios e educagao para carreira.

Para estudos futuros, pode ser realizada uma coleta com amostra aleatéria estratificada que
seja representativa de todas as regioes do Brasil e que explorem prioritariamente um perfil
socioecondmico de baixa renda e escolaridade. O estudo, ainda, limitou-se a investigar trabalhadores
brasileiros. Portanto, sugere-se a utilizagao da versao adaptada da Escala de Chamados Ocupacionais
para estudos transculturais em outros paises para andlises comparativas, devido a sua precisao e
normatizagao (propriedades psicométricas comprovadas com padrao de interpretagao). Ademais,
futuras pesquisas podem incluir novos construtos para avaliar outras relagées com preditores e
consequentes dos chamados ocupacionais.
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