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REsuMO

O objetivo ¢ verificar o papel moderador dos choques de carreira
na relacdo indireta entre vivenciar um chamado ocupacional e a
percepcao de empregabilidade, via desenvolvimento profissio-
nal proativo. A metodologia utilizou modelagem de equagdes
estruturais com estimativa por minimos quadrados parciais. Os
resultados indicam que ndo houve relacdo positiva entre viven-
ciar um chamado e percepcao de empregabilidade. Além disso,
o desenvolvimento profissional proativo nao mediou a relagao
entre vivenciar um chamado e percepgao de empregabilidade,
assim como choques de carreira positivos e negativos ndo mode-
ram a relagdo indireta entre vivenciar um chamado e percepcao
de empregabilidade via desenvolvimento profissional proativo.
Palavras-chave: Chamado ocupacional; Choques de carreira;
Desenvolvimento profissional proativo; Empregabilidade; Gestao
de carreiras.

ABSTRACT
This work aims to verify the moderating role of career shocks in
the indirect relationship between the experience of an occupa-
tional calling and the perception of employability via proactive
professional development. Methodology used structural equation
modeling with partial least squares estimation. The results in-
dicate no positive relationship between experiencing a call and
the perception of employability. Additionally, proactive profes-
sional development did not mediate the relationship between
experiencing a calling and perceived employability. Positive and
negative career shocks did moderate the indirect relationship
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between experiencing a calling and perceived employability via
proactive professional development.

Keywords: Occupational calling; Career shocks; Proactive pro-
fessional development; Employability; People management.

INTRODUGAO

No mundo contemporaneo empresarial, estabilidade e confianca
no emprego nao sao mais a norma (Hall & Heras, 2010; Blokker et
al., 2019). No entanto, mesmo em um contexto de maior instabilidade
na carreira (Jan, Tinka, & Karen, 2020), diversos trabalhadores tém
encarado suas trajetorias profissionais de forma menos instrumental
e pragmatica, ao verem seus trabalhos como chamados ocupacio-
nais (Felix & Cavazotte, 2019). Este construto é definido como uma
atitude relativa ao trabalho onde o individuo busca proativamente
vivenciar um sentimento de bem-estar com o trabalho e construir
uma carreira com significado, na qual o trabalho seja parte central de
sua identidade (Wrzesniewski, Mccauley, Rozin, & Schwartz, 1997).

Em geral, tem sido amplamente disseminada a crenga de que
quanto maior a percepgao do trabalho como um chamado ocupacio-
nal, mais o individuo pode se tornar empregavel, o que faz valer a
maxima de que “quando se faz o que se ama, portas se abrem” (Ly-
sova et al., 2018; Gorbatov, Khapova, & Lysova, 2019). No entanto,
esta forma de enxergar as trajetdrias profissionais dos individuos, em
linha com a posi¢ao dominante dos estudos no campo da psicologia
positiva, posiciona a inten¢do do individuo como um determinante
dos resultados que este obtera ao longo de sua carreira (Akkermans,
Seibert, & Mol, 2018). Neste contexto, um construto emergente nos
estudos sob carreiras tem colocado sob questionamento a capaci-
dade do profissional lidar com essa situagao ao buscar seu avango
de carreira: os choques de carreira (Hofer et al., 2020).

Choques de carreira sao eventos extraordindrios e disruptivos que,
em algum grau, sao causados por fatores que transcendem ao controle
e que desencadeiam questionamentos reflexivos dos individuos sobre
suas carreiras (Akkermans et al., 2018). A emergéncia deste construto
na literatura sobre carreiras revela uma necessidade de inserir elemen-
tos inesperados, nao planejados, na busca pela compreensao a respeito
de como carreiras sao construidas (Hofer ef al., 2020).
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Estudos recentes mostram que choques de carreira afetam, por
exemplo, decisdes como a de cursar uma graduacgao (Seibert, Krai-
mer, Holtom, & Pierotti, 2013; Costa & Vieira, 2013), inten¢des de
carreira de recém graduados (Rummel et al., 2019) e a capacidade de
se manter com vitalidade e aprendendo na carreira (Mansur & Felix,
2020). De forma geral, esses estudos evidenciam que a promessa
de controle do individuo sobre a carreira, independentemente do
contexto que o cerca, € realizada, frequentemente, por expoentes da
psicologia positiva (Akkermans et al., 2018).

O estudo da empregabilidade tem como seus principais lideres,
os consultores de negdcios, empresarios, profissionais de recursos
humanos e economistas (Lemos & Costa, 2013). A evolugao tecno-
légica tem provocado transformagodes significativas no mercado de
trabalho, e a empregabilidade estuda as novas formas de insercao
nas atividades produtivas (Lemos & Costa, 2013). Retrata também
as oportunidades de emprego que integram fatores pessoais e es-
truturais (Praskova, Creed, & Hood, 2015; Vanhercke, De Cuyper,
Peeters, & De Witte, 2014; Jacobs et al., 2019; Rodrigues, Butler, &
Guest, 2019). Além disso, manifesta as percep¢des das pessoas que
buscam a reinsercao no mercado de trabalho (Vanhercke et al., 2014;
Souza, Vieira, & Silva, 2020).

Praskova et al. (2015) apresentam rela¢des positivas do chama-
do com a empregabilidade. Para fins deste estudo, a percepgao de
empregabilidade ¢ a capacidade do individuo de implementar uma
determinada carreira almejada (Harvey, 2001; Knight & Yorke, 2002).
Ha4 ainda uma discussdo a respeito das consequéncias negativas e
positivas da idealizagdo pelo trabalhador de como seu trabalho é
decorrente de um chamado (Felix & Blulm, 2020; Gazica & Spector,
2015). Assim, ainda se faz necessario melhor os chamados ocupa-
cionais quando da existéncia de choques de carreira. Assim, este
estudo tem o objetivo de verificar o papel moderador dos choques
de carreira na relacao indireta entre a vivéncia de um chamado ocu-
pacional e a percepgao de empregabilidade, via desenvolvimento
profissional proativo.

Espera-se contribuir para o campo da gestao de carreiras. Pri-
meiro, para a literatura de chamados ocupacionais, ao fornecer evi-
déncias a respeito das consequéncias de vivenciar o trabalho como
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um chamado ocupacional. Segundo, para a literatura sobre choques
de carreiras, busca apresentar evidéncias do poder moderador do
construto sobre uma variavel dependente que nao representa um
estado psicoldgico (Mansur & Felix, 2020) ou uma inteng¢ao de car-
reira (Seibert et al., 2013; Rummel et al., 2019), mas sim um resultado
efetivo de carreira (a empregabilidade).

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Vivéncia de Chamados Ocupacionais

Os estudos sobre chamados ocupacionais vém evoluindo ao
longo de varios séculos e esta dividida em duas correntes (Duffy
& Dik, 2013). A primeira e mais conhecida como secular aborda a
significancia e o prazer do individuo ao alinhar sua carreira com
atividades para as quais se sente atraido (Berg, Grant, & Johnson,
2010). Ja a abordagem existencial direciona o estudo para a motiva-
cao espiritual ou religiosa em perseguir um determinado chamado
proveniente de alguma entidade superior ou de membros da so-
ciedade (Dik, Duffy, & Eldridge, 2009). Ambas concordam que, ver
o trabalho como um chamado faz com que individuos se sintam
motivados, encontrem maior significado para a vida (Felix & Blulm,
2020) e para o trabalho como algo central para a constitui¢ao de sua
identidade (Gazica & Spector, 2015).

Nem todos os individuos veem o trabalho como um chamado.
De uma forma geral, as pessoas podem almejar diversos objetivos
em seu trabalho. Por exemplo, no contexto de orientagao profis-
sional, o trabalho envolve recompensas como o salario. Ja para
aqueles com orientagdo de carreira, trabalho resulta em ganho de
poder ou prestigio. No entanto, quando abordada a orientagao
por chamado, as pessoas consideram seu trabalho como parte da
sua vida, gratificante e central para a sua identidade (Dobrow &
Tosti-Kharas, 2011; Bellah et al., 1996).

Estudos evidenciam que empresas se beneficiam ao contratar
profissionais que entendem que vivenciam em suas carreiras seu
chamado ocupacional (Kim et al., 2018). Isto ocorreria porque um
chamado atendido tende a levar o individuo a um desenvolvimento
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profissional proativo (Lysova, 2018) e a tornar a pessoa mais com-
promissada com a carreira (Galles & Lenz, 2013).

Evidéncias indicam que pessoas que vivenciam um chamado
ocupacional possuem padroes mais elevados de compromisso com
o trabalho, baixos niveis de angustia psicologica, intengdes de saida,
depressdo e até mesmo estresse (Felix & Blulm, 2020; Peterson et
al., 2008), além de maiores niveis de empregabilidade (Lysova et al.,
2018). Logo, perceber um chamado esta associado ao grau com que
uma pessoa aceita ser chamada para uma determinada carreira, ou
seja, o nivel no qual o chamado esta se evidenciando em sua vida
(Felix & Blulm, 2020).

2.2 Percepg¢do de Empregabilidade

A palavra empregabilidade é gerada através da unido das pa-
lavras “emprego” e “habilidade”, logo, refere-se a capacidade de se
manter empregado (Vanhercke et al., 2014). As alteracoes econdmicas
e sociais proporcionaram transformagoes nas rela¢des de trabalho e
na empregabilidade (Kundu, Kumar, & Gahlawat, 2019; Jacobs, De
Vos, Stuer, & Van Der Heijden, 2019). As organiza¢des de um modo
geral nao proporcionam mais seguranca no emprego (Lysova et al.,
2018). Para fins deste estudo, empregabilidade é a adaptabilidade
constante ao mercado de trabalho que possibilita que os individuos
percebam oportunidades de carreira (Fugate, Kinicki, & Ashforth,
2004). O estudo considera a perspectiva subjetiva do empregado, ou
seja, a empregabilidade percebida (Janssens, Sels, & Van den Brande,
2003). Refere-se também a facilidade percebida de mobilidade no
mercado de trabalho (Trevor, 2001).

Vale salientar que a empregabilidade por si s6 ndo garante um
emprego, mas possibilita melhorar a promessa de um individuo estar
empregado (Fugate et al., 2004). Ela também ¢ habitualmente com-
preendida como um grupo de competéncias que possibilitam que os
individuos adquiram e mantenham um emprego (Van Der Heijde &
Van Der Heijden, 2006). Ainda ha os que tratam a empregabilidade
como uma percep¢ao dos individuos sobre sua capacidade de reter
e/ou manter um emprego (Vanhercke et al., 2014).

Estudos sugerem uma relagao positiva entre vivenciar um
chamado ocupacional e a percepgao de empregabilidade. Por exem-
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plo, Felix e Blulm (2020) relatam que ao ver um trabalho como um
chamado, o ser humano tende a exercer uma postura mais positiva
e proativa em relagdo a vida, caracteristicas importantes para que
um individuo construa uma carreira em que se mantém adaptaveis
a oportunidades. Lysova et al. (2018) e Felix e Papaleo (2021), por
sua vez, encontram uma relagao direta entre a percepgao de um
chamado e a empregabilidade, e argumentam que isto ocorre em
razdo do fato de que ver o trabalho como um chamado faz com
que trabalhadores sejam vistos como mais contributivos. Portanto,
trabalhadores com maior potencial de serem contratados por orga-
nizagoes (Lysova et al., 2018).

Corroborando, estudos evidenciam que individuos que relatam
viver um chamado ocupacional possuem uma maior satisfacgao e,
consequentemente, um melhor planejamento no desenvolvimento
de sua carreira (Felix & Blulm, 2020; Duffy et al., 2017; Hirschi &
Herrmann, 2013; Praskova, Hood, & Creed, 2014). Sendo assim,
propode-se a hipdtese:

H1: Ha uma relagao positiva entre vivenciar um chamado e a percep-
¢do de empregabilidade.

2.3 Desenvolvimento Profissional Proativo

Estudos indicam que a percep¢ao de um chamado possibilita
que individuos se tornem mais ativos na busca pela construgao de
uma condigao futura em que possam vivenciar tal chamado (Lysova
et al., 2018; Arthur, Khapova, & Richardson, 2016), que, por sua vez,
levaria a um possivel aumento da empregabilidade (Praskova et al.,
2015). Uma varidvel que possibilita operacionalizar este mecanismo
¢ a do desenvolvimento profissional proativo, que se refere a um
comprometimento no trabalho e na aprendizagem profissional apre-
sentado por alguns trabalhadores e que pode ser visto como uma
manifestagao de interesse por parte dos individuos em ter iniciativa
na gestao de suas carreiras (Lysova et al., 2018).

Na literatura, estudos sugerem que profissionais com um
chamado ocupacional tendem a se sentir energizados e vivenciar
uma motivagao superior para se engajarem em comportamentos
de dedicagao a construgao de uma carreira desejada (Fugate et al.,
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2004; Praskova et al., 2015). Chamados ocupacionais aumentam a
consciéncia em relagdo ao autoconceito, de tal forma que se torna
oportuno propor que os individuos com chamado ocupacional
possam buscar um maior desenvolvimento proativo de suas car-
reiras (Buis, Ferguson, & Briscoe, 2019). Autores também propde
que o desenvolvimento profissional proativo esteja positivamente
relacionado a empregabilidade, uma vez que manter ou reter um
emprego, depende da aprendizagem e dedicagao continua (De Vos
et al., 2011). Assim, propoe-se a hipotese:

H2: O desenvolvimento profissional proativo medeia a relacao entre
vivenciar um chamado e a percepcao de empregabilidade.

2.4 Choques de Carreira

Empresas devem oferecer servigos de desenvolvimento de car-
reira, visando auxiliar os colaboradores a lidarem com os choques
negativos através de uma atitude mais otimista (Mansur & Felix,
2020). Choques de carreira estao cada vez mais presentes na vida
dos individuos e podem acontecer em situagdes cotidianas, como
por exemplo, em promogdes no ambiente de trabalho ou até mesmo
em demissoes (Blokker et al., 2019). por definigdo, sdo considerados
como eventos extraordindrios, que variam em previsibilidade e po-
dem ser avaliados positivamente ou negativamente pelo individuo
(Akkermans et al., 2018). Apesar de serem decorrentes de eventos
exdgenos ao individuo, eles variam em rela¢ao ao impacto de acor-
do com o ponto de vista e a subjetividade de que cada individuo
vivencia um choque (Seibert et al., 2013).

Alguns autores consideram choques de carreira como eventos
perturbadores, causados por razdes fora do manuseio do individuo
focal, e que desencadeiam uma perspectiva de mudanga em um
comportamento relacionado a carreira (Akkermans et al., 2018).
Ainda, a literatura sobre choques de carreira, de um modo geral,
propoe que tais eventos podem apresentar diferencas no grau em
que sao inesperados e também na natureza do choque (Akkermans,
Richardson, & Kraimer, 2020). Choques negativos de carreira sao
definidos como eventos inesperados que sao percebidos como pre-
judiciais ao avango da carreira de um individuo e sdo comumente
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encontrados em divércios, uma doenga ou em uma demissao (Man-
sur & Felix, 2020).

Por sua vez, choques positivos de carreira sao acontecimentos
ndo previstos e inesperados que sdao percebidos como benéficos ao
avango da carreira de um individuo e podem ser identificados em
uma promogao nao esperada, no recebimento de uma heranga ou
no surgimento de uma oportunidade de expansao repentina na
empresa em que trabalha (Mansur & Felix, 2020). Como se trata de
uma experiéncia subjetiva dos individuos, alguns eventos, como uma
gravidez nao planejada, podem ser vistos tanto como choques de
carreira positivos ou negativos, a depender de como ¢ vivenciada
pelo individuo (Akkermans et al., 2018).

Em sintese, argumenta-se que ha uma mediag¢do moderada,
no qual o impacto da relagao indireta entre vivenciar um chamado
e a percepgao de empregabilidade, por meio do desenvolvimento
profissional proativo, depende dos choques de carreira que os indi-
viduos enfrentam. Choques negativos de carreira possuem impacto
negativo na carreira do individuo (Seibert et al., 2013). Ao se esbarrar
com essa situagao, ele pode escolher uma carreira diferente (King,
2004). Assim, sugere-se a hipotese:

H3a: A relagao indireta entre vivenciar um chamado e a percep-
cao de empregabilidade via desenvolvimento profissional proativo
¢ moderada (enfraquecida) por choques negativos de carreira.

Choques positivos de carreira sao eventos que possuem um
relevante impacto positivo na carreira do individuo (Seibert et al.,
2013). Estudos realizados evidenciam que choques de carreira posi-
tivo podem ter consequéncias otimistas, por exemplo, fizeram com
que os académicos ao concluirem os cursos se tornassem empreende-
dores (Rummel, Akkermans, Blokker, & Van Gelderen, 2019). Essas
observagoes sugerem uma possivel acao moderadora de choques
positivos de carreira. Sendo assim, propde-se a terceira hipdtese b:

H3b: A relagado indireta entre vivenciar um chamado e a percep-
¢ao de empregabilidade via desenvolvimento profissional proativo
¢ moderada (fortalecida) por choques positivos de carreira.

A seguir, apresenta-se a Figura 1, com a sintese do modelo
estrutural orientador da realizacdo deste estudo.
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Chogues Chogues
Negativos de Positivos de
Carreira Carreira

H3a () H3b (+)

Desenvolvimentao
Profissional
Proativo

Chamado
Vivenciado

Empregabilidade
Percebida

Figura 1 - Modelo proposto

Fonte: Elaborado pelos autores.

3. METODOLOGIA

O estudo teve natureza quantitativa e com corte transversal de
forma a testar as hipoteses do modelo tedrico apresentado. A amos-
tra ndo probabilistica por acessibilidade foi composta por pessoas
que possuiam alguma experiéncia profissional. O instrumento de
coleta de dados foi desenvolvido na plataforma online Google For-
ms. Foi realizado um pré-teste com 20 pessoas, visando identificar
possiveis erros nas questoes, melhorando assim o instrumento de
coleta. Nao houve necessidade de ajustes. A divulgagao foi feita por
meio de postagens de link em redes sociais (Facebook e Instagram)
e de mensagens (WhatsApp).

As variaveis demograficas da amostra encontram-se na Tabela
1: idade, género, escolaridade, renda, estado civil, regidao em que
trabalha, se trabalha no momento da coleta de dados, quanto tempo
estd no emprego e a natureza do vinculo da sua ocupacao.
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Tabela 1: Caracterizacdo da Amostra

Descricao Caracterizagao Percentual %
Feminino 52,97%
Género Masculino 46,77 %
Prefiro nao dizer 0,26%
Menor de 18 anos 0,26%
18 a 24 anos 9,56%
25 a 30 anos 20,41%
Idade 31 a 40 anos 31,27%
41 a 50 anos 23,77%
51 a 60 anos 11,37%
Acima de 60 anos 3,36%
Ensino Fundamental 0,00%
Ensino Médio Incompleto 0,52%
Ensino Médio Completo 2,84%
Escolaridade Ensino Superior Incompleto 12,14%
Ensino Superior Completo 18,35%
Pés-Graduagao 62,02%
Outros 4,13%
Solteiro 37,47%
Estado Civil Casado 5245%
Divorciado 6,20%
Outros 3,88%
Até 5 anos 17,05%
Experiéncia Profissional Mais de 5 até 10 anos 20,16%
Mais de 10 até 15 anos 20,16%
Acima de 15 anos 42,64%
Menor que um salario-minimo 3,10%
De 1 a 3 salarios-minimos 25,84%
Renda Mensal Mais de 3 até 5 salarios-minimos 18,09%
Mais de 5 até 10 salarios-minimos 26,10%
Mais de 10 até 15 salarios-minimos 11,11%
Mais de 15 salarios-minimos 15,76%
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Trabalhista (Consolidacao das Leis do 54,52%
Trabalho - CLT)

Estatutario (Servigo Publico) 14,99%
Natureza do principal Autdnomo 13,70%
vinculo empregaticio ]
Empresario 8,53%
Desempregado 2,84%
Outros 5,43%
Sul 8,01%
Sudeste 28,94%
Regiao Centro-Oeste 53,23%
Norte 3,10%
Nordeste 6,72%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Houve 419 respondentes dos quais 32 (7,6%) ainda ndo tinham
experiéncias profissionais, sendo assim nao desconsiderados. Res-
taram 387 observagdes validas, tamanho adequado, segundo Hair
Jr. et al. (2003), por exceder a quantidade de dez vezes as varidveis
dos construtos.

Na Tabela 2, encontra-se o detalhamento dos construtos da
pesquisa, com as afirmativas adaptadas e suas respectivas fontes
das escalas validadas utilizadas. A andlise das conexdes entre os
constructos foi feita por meio da modelagem de equagdes estruturais,
uma vez que ha constructos que sao dependentes e independentes
simultaneamente. Foi utilizado o método da estimag¢dao dos mini-
mos quadrados parciais (PLS — Partial Least Squares) com o uso do
programa SmartPLS 3.
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Tabela 2: detalhamento dos constructos da pesquisa

Construtos Indicadores Adaptados Referéncias

CPE1.Eu sou apaixonado pelo meu chamado ocupa-

cional

CPE2.Eu gosto de me envolver no meu chamado

ocupacional.

CPE3.Viver meu chamado ocupacional me da uma

imensa satisfa¢ao pessoal.
Chamado CPE4.Eu sacrificaria tudo para viver meu chamado Dobrow e
Ocupacional | ocupacional. Tosti-Kha-
Vivenciado CPES5.A primeira coisa que eu costumo pensar ras (2011)

uando me descrevo aos outros é que eu vivo meu

chamado ocupacional.

CPE6. Eu continuaria vivendo meu chamado ocupa-

cional mesmo diante de graves obstaculos.

CPE7.Eu sei que viver meu chamado ocupacional

sera sempre parte da minha vida.

EMP1.Eu tenho confianca de que encontraria outro
Empreea- trabalho se eu comecasse a procurar. Janssens,
biliga dge Per- | EMP2Seria dificil para mim encontrar um novo em- | Sels e Van
cebida prego se eu saisse do meu trabalho atual. den Brande

EMP3.Caso eu fosse demitido, encontraria imediata- | (2003)

mente um emprego de igual valor.
Desenvol- DPP1.Eu tento desenvolver minhas capacidades. Tims,
vimento DPP2.Tento me desenvolver profissional t Bakker

. profissionalmente.

Pessoal DPP3.Eu tento aprender coi trabalh e Derks
Proativo . P oisas novas no trabalho. (2012)

CCP1.Recebi inesperadamente uma nova oferta de

trabalho.
Choaue CCP2.Fui promovido mais cedo do que o esperado. Ali, Gha-
Posi?ivo de CCP3.Fui inesperadamente selecionado para uma pre- | ni, Islam e
Carreira miacdo por melhor desempenho. Mehreen

CCP4.Fui inesperadamente selecionado para um pro- (2020)

grama de treinamento avangado.

CCP5.Inesperadamente, recebi um aumento de salario.

CCN1.A rotagao forcada e inesperada de fungdes

afetou negativamente minhas relagdes sociais e meu

comportamento. Ali, Gha-
Choaque CCN2.0O downsizing (redugao de quadro) inesperado | nj Islam e
Ne gtivo de afetou negativamente minha carreira. Mehreen
Calgr eira CCNB3.Conlflito com supervisor/ colega de trabalho

influenciou negativamente meu planejamento de (2020)

carreira.
CCN4.A saida inesperada de um mentor ou colega
me colocou em apuros para sustentar minha carreira.

184

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Inicialmente, realizou-se a avaliacdo do modelo de mensura-
¢ao, com procedimentos para determinar a validade convergente e
a validade discriminante (Hair, Risher, Sarstedt, & Ringle, 2019).
Na analise convergente foram calculadas as cargas fatoriais das
variaveis dos construtos latentes, a variancia média extraida (AVE),
a confiabilidade composta (CR), o Alfa de Cronbach e o coeficiente
de Dillon-Goldstein (rho_A), seguindo critérios de Hair et al. (2019)
yet concise, overview of the considerations and metrics required
for partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM.
Diante desses resultados, o teste de hipdteses (avaliagdo do modelo
estrutural) foi conduzido. A investigacao do ajuste da qualidade do
modelo foi feita por meio da analise do coeficiente de determinagao
(R?), para verificar a sua capacidade de previsdao dos construtos
enddgenos, e do fator de inflagdo da variancia (VIF), para verificar
a inexisténcia de multicolinearidade entre os construtos. O p-valor,
para verificar o nivel de significancia das hipdteses testadas, foi ob-
tido apds o procedimento de bootstrapping com 5.000 subamostras
e 300 interagoes.

4. ANALISE DOS DADOS

4.1 Modelo de Mensurag¢do

A recomendacado de Hair et al. (2019) para a validagao de cargas
fatoriais € de indicadores acima de 0,70 por apontarem explicagao
de 50% da variancia. Entretanto, sdo aceitaveis cargas acima de 0,40
(Ringle, Silva & Bido 2014). Foram aceitas cargas fatoriais acima de
0,60 para as varidveis que tiveram CR e AVE acima dos niveis exigi-
dos, de forma a ndo descaracterizar as escalas e a possibilidade de
replicagao do estudo (Bido & Silva, 2019). Assim, apenas a variavel
CPE4 foi exclupida. A Tabela 3 mostra a matriz de cargas fatoriais.
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Tabela 3: Matriz de cargas fatoriais

Carga
Construto Codigo | Fato- | Variaveis
rial
CPE1 0,879 Eu sou apaixonado pelo meu chamado
ocupacional
CPE?2 0,872 ]CEiu gosto de me envolver no meu chama-
o ocupacional.
Viver meu chamado ocupacional me da
CPE3 0888 | ima imensa satisfacao pessoal.
Chamado . .
Ocupacional A primeira coisa que eu costumo pensar
Vivenciado CPE5 0,741 quando me descrevo aos outros € que eu
vivo meu chamado ocupacional.
Eu continuaria vivendo meu chamado
CPE6 0,778 ocupacional mesmo diante de graves
obstaculos.
Eu sei que viver meu chamado ocupacio-
CPE7 0,762 nal sera sempre parte da minha vida.
DPP1 0,866 gu tento desenvolver minhas capacida-
D lvi- es.
esenvolvi
mento Profis- | DPP2 0,907 Tento me desenvolver profissionalmente.
sional Proativo Eu tento aprender coisas novas no traba-
DPP3 | 0,846 | p
Eu tenho confianga de que encontraria
EMP1 0,857 | outro trabalho se eu comecasse a procu-
rar.
g? eregablh— Seria dificil para mim encontrar um novae
. EMP2 0,688 emprego se eu saisse do meu trabalho
Percebida
atual.
EMP3 0,703 dC.aso eu fosse demitido, encc_)ntraria ime-
iatamente um emprego de igual valor.
Recebi inesperadamente uma nova oferta
CPPl 0,677 de trabalho.
CPP2 0,754 Fui promovido mais cedo do que o espe-
rado.
Choque Positi- Fui inesperadamente selecionado para
vo de Carreira | P2 0836 | yma premiacao por melhor desempenho.
CPP4 0,792 Fui inesperadamente_z selecionado para
um programa de treinamento avangado.
CPP5 0,764 Inesperadamente, recebi um aumento de

salario.
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Carga
Construto Codigo | Fato- | Variaveis
rial
A rotagao forgada e inesperada de fun-
CCN1 0,732 | ¢Oes afetou negativamente minhas rela-
¢Oes sociais e meu comportamento.
CCN?2 0.837 O downsizing (redugdo de quadro) inespe-
Choque nega- / rado afetou negativamente minha carreira.
tivo de car- Conlflito com supervisor/ colega de
reira CCN3 0,691 trabalho influenciou negativamente meu
planejamento de carreira.
A saida inesperada de um mentor ou co-
CCN4 0,645 |lega me colocou em apuros para susten-
tar minha carreira.

Fonte: Elaborado pelos autores.

Para a realizagdo da validade convergente, foram apurados a
variancia média extraida (AVE), a confiabilidade composta (CR), o
Alfa de Cronbach e o coeficiente de Dillon-Goldstein pelos critérios
de Hair et al. (2019). Observa-se na Tabela 4 que o construto de em-
pregabilidade nao atingiu valores superiores a 0,7 para o Alpha de
Cronbach e o coeficiente de Dillon-Goldstein (rho_A). Isso nao inva-
lidou a amostra, ja que tanto AVE (valores superiores a 0,5) quanto
CR (valores superiores a 0,7) foram atingidos (Ringle ef al., 2014). A
validade discriminante pelo critério de Fornell e Larcker (1981) foi
confirmada. Os resultados encontram-se na Tabela 4. Conforme Chin
(1998), as cargas fatorais das varidveis latentes devem ser maiores
do que as cargas cruzadas, independente se a analise for horizontal
ou vertical, o que estd evidenciado na Tabela 5.
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Tabela 4: Validade convergente e validade discriminante
por Fornell e Larcker (1981)

1 2 3 4 5
1 - Choques negativo de carreira | 0,732
2 - Choques positivos de carreira | 0,035 0,767
3 - Chamado vivenciado -0,130 0,388 0,823
;L) 1.—Olz?teizie;nv01V1rr1ento profissional 0,169 0,238 0423 0,874
5 — Empregabilidade percebida -0,186 0,420 0,278 0,206 0,752
Variancia Média Extraida (AVE) 0,536 0,588 0,677 0,763 0,566
Confiabilidade Composta (CR) 0,821 0,876 0,926 0,906 0,794
Alfa de Cronbach 0,732 0,823 0,904 0,844 0,619
rho_A 0,773 0,823 0,915 0,844 0,677

Nota: Na diagonal encontram-se a raiz quadrada das variancias médias extraidas,
uma vez que quando esses valores sao superiores as correlagdes entre os constru-
tos (valores fora da diagonal), nota-se a existéncia de validade discriminante.
Fonte: Elaborado pelos autores.

— critério de cargas cruzadas (CHIN, 1998)

Tabela 5: Validade convergente e discriminante do modelo

Desenvol-
Choques | Choques vimento Emprega-
negativo | positivos C.h ama.do profissio- | bilidade
. . | vivenciado .
de carreira | de carreira nal proa- | percebida
tivo
CCN1 0,775 0,109 -0,086 -0,155 -0,106
CCN2 0,805 -0,036 -0,141 -0,149 -0,228
CCN3 0,670 -0,048 -0,100 -0,061 -0,115
CCN4 0,666 0,074 -0,022 -0,089 -0,036
CCP1 0,072 0,672 0,256 0,145 0,381
CCP2 -0,030 0,757 0,253 0,208 0,322
CCP3 0,019 0,837 0,307 0,186 0,294
CCP4 0,051 0,791 0,341 0,173 0,325
CCP5 0,018 0,767 0,326 0,201 0,282
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Desenvol-
Choques Choques vimento Emprega-
negegcivq posi?ivqs S}:}aer;lcaijgo profissio- biligadi
de carreira | de carreira nal proa- percebida
tivo
CPE1 -0,186 0,359 0,879 0,400 0,254
CPE2 -0,120 0,312 0,872 0,446 0,225
CPE3 -0,093 0,330 0,889 0,404 0,228
CPE5 -0,075 0,326 0,741 0,261 0,229
CPE6 -0,056 0,332 0,778 0,273 0,237
CPE7 -0,089 0,251 0,762 0,260 0,200
DPP1 -0,139 0,211 0,388 0,868 0,178
DPP2 -0,155 0,165 0,358 0,908 0,196
DPP3 -0,150 0,246 0,361 0,844 0,166
EMP1 -0,119 0,399 0,302 0,234 0,867
EMP2 -0,271 0,205 0,114 0,096 0,680
EMP3 -0,056 0,316 0,171 0,102 0,695

Fonte: Elaborado pelos autores.

Outro critério utilizado para ratificar a validade discriminante
¢, conforme Henseler, Ringle e Sarstedt (2015), o Rdcio Heterotrai-
t-Monotrait (HTMT). Em tal indicador, considera-se como o valor
aceitavel até 0,90. Os resultados encontrados atenderam a essa
condicdao conforme mostrada na Tabela 6.

Tabela 6: Validade Discriminante Racio Heterotrait — Monotrait

Por (Henseler et al., 2014)

1

2 3

1 - Choques negativo de carreira

2 - Choques positivos de carreira

0,124

3 - Chamado vivenciado

4 - Desenvolvimento profissional proa-

tivo

0,146 0,448

0,194 0,285 0,474

5 — Empregabilidade percebida

0,278 0,570 0,349 0,264
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Realizada a analise dos componentes da andlise fatorial con-
firmatdria, verificou-se a presenca da validade convergente e da
validade discriminante dos construtos. Essa confirmacao habilita a
efetuacdo da analise do modelo estrutural.

4.2. Modelo Estrutural

Para avaliar o modelo estrutural foi realizado o teste de hipoteses
conforme demonstrado na Figura 2. De forma que se possa compre-
ender os resultados dos efeitos diretos e indiretos do modelo testado
verificou-se o coeficiente de caminho e a significancia das relagoes.

0672 0757 0837 0.791 0.767
| ccpt || cepa || ccp3 || ccpa || ccps

Choques de
Carreira
Positivos
(CCP)

0,868 0908 0,344
EZIEZREER

H3b: 0,031 (0,491)

Desenvolvi-
mento
Profissional
Proativo (DDP)
RZAJ=0,179

H2. 0,034 (0,158)

0,679

0,872

0.867

Empregabilidade
Percebida
(EMP)

R? AJ=0,227

0,889 Chamado
Vivenciado

(CFE)

0,680

H1: 0,116 (0,053)
0,741

0,695

0,778 H3a:-0,062 (0,251)

Choques de
Carreira
Megativos (CCN)

0,762

| CCN1 || CCN2 || CCN3 || CCN4 |
0.775 0,805 0.670 0,666

Figura 2 - Diagrama de caminhos do modelo estrutural
Fonte: Elaborado pelos autores.

Na Tabela 7, percebe-se que tanto a hipotese de efeito direto
(H1+), quanto a hipotese de efeito indireto (H2+), ndo apresenta-
ram resultados significativos nas relagdes testadas. As hipdteses
H3a e H3b também ndo foram suportadas como moderadoras nas
relagdes testadas.
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Tabela 7: Efeitos diretos e indiretos

Efeitos Hipdteses p p-valor
Direto H1 Chamado Vivenciado -> Empre-

gabilidade Percebida 0,080 0,140
Mediacao H2 Chamado Vivenciado -> Desen-

volvimento Profissional Proativo 0,034 0,158
-> Empregabilidade Percebida

Moderagdo Ha3a Choques Positivos de Carreira:
Desenvolvimento Profissional
Proativo-> Empregabilidade
Percebida

Moderagao H3b Choques Negativos de Carreira:
Desenvolvimento P. Proativo-> -0,062 0,251
Empregabilidade Percebida

0,031 0,491

Fonte: Elaborado pelos autores.

Os coeficientes de ajustamento do modelo testado para os
construtos latentes de desenvolvimento profissional proativo (R?
ajustado = 17,9%) e empregabilidade percebida (R? ajustado = 22,7%)
sao considerados altos para as ciéncias sociais (R? > 15%), segundo
Cohen (1988). Analisou-se também o fator interno de variancia (VIF),
indicador em que sdo aceitaveis valores menores do que 5, segundo
Bido & Silva (2019). Nessa pesquisa o VIF variou entre 1,071 até
1,345, inexistindo multicolinearidade entre os construtos latentes.

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Praskova et al. (2015) apresentaram um modelo onde o cha-
mado ocupacional foi associado a uma melhor satisfagdao com a
vida e a uma percepg¢ao mais positiva da empregabilidade. Sua
pesquisa teve concordancia com pesquisas anteriores sobre as
relagdes entre chamado e bem-estar (Duffy et al., 2012), e entre a
importancia do trabalho e as percepg¢des de empregabilidade (De
Vos et al., 2011). No entanto, o estudo em questdo que apresentou
relagdes positivas do chamado com a empregabilidade foi realizado
com jovens (17 a 25 anos).

As evidéncias deste estudo, com uma amostra mais abrangente
indicam que a relagao positiva entre perceber um chamado ocupa-
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cional e a empregabilidade ndo apresentou relevancia estatistica. Os
resultados reforcam os estudos que relataram o risco de possuir um
chamado ocupacional nao atendido, o que, de acordo com Gazica
e Spector (2015), tende a ser mais negativo do que nao vivenciar
nenhum chamado.

Esta pesquisa evidéncia que simplesmente vivenciar um cha-
mado, ou seja, o individuo adotar uma postura mais positiva em
relagdo a vida (Felix & Blulm 2020), ndao tem relagao direta com
a percepcao de empregabilidade. A adaptabilidade constante ao
mercado de trabalho que possibilita que os individuos percebam
as oportunidades de carreira pode envolver outras caracteristicas
(Fugate et al., 2004).

Lysova et al. (2018) indicam que a vivéncia de um chamado
possibilita que os individuos se tornem mais ativos na busca pela
construgao de uma condigdo profissional futura. O desenvolvimento
profissional proativo, por sua vez, refere-se a um comprometimento
de alguns trabalhadores ao buscarem o seu desenvolvimento e ter
iniciativa na gestao de suas carreiras (Felix & Papaleo, 2021; Lyso-
va et al., 2018). Autores também propdem que o desenvolvimento
profissional proativo esteja positivamente relacionado a percepcao
de empregabilidade, uma vez que manter ou reter um emprego,
depende da aprendizagem e dedicacdo continua (De Vos et al., 2011).
Essas relagdes nao foram confirmadas neste estudo.

Diante de um problema mundial de pandemia, os achados
na pesquisa indicam que o desenvolvimento profissional proativo
nao medeia positivamente a relacao entre perceber um chamado e
a empregabilidade. E possivel que para ter sucesso e ser emprega-
vel no ambiente de trabalho inseguro e instavel em que os dados
foram coletados, os individuos precisem assumir mais propriedade
por suas carreiras (Arthur et al., 2016). No cendrio de pandemia em
que os dados foram coletados ha relevante instabilidade econdmica,
logo, é possivel que o profissional que nao percebeu um chamado
nao se sinta desapontado com seu atual trabalho, pois seu emprego
ainda € melhor do que muitos a sua volta (Felix & Cavazotte, 2019).

O estudo de Lysova et al. (2018), com dados coletados junto a
ex-alunos do corpo docente de economia de uma grande universi-
dade publica da Holanda, apresentou uma relacao positiva entre
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chamado e desenvolvimento profissional proativo. No entanto, esta
pesquisa trouxe evidéncias de que vivenciar um chamado nao esta
diretamente relacionado com a percepcao de empregabilidade, e
quando analisamos o papel mediador do desenvolvimento profis-
sional proativo nao resulta em efeito na referida relacdo direta. Esse
achado corrobora com o estudo de Fugate et al. (2004), que sugere
que ser inflexivel em relagdo as suas carreiras pode limitar as opor-
tunidades dos individuos com chamado ocupacional ao construir
sua percepgao de empregabilidade.

Choques de carreira, por conceito, sao considerados como
eventos extraordindrios que variam em previsibilidade, e podem ser
avaliados positivamente ou negativamente pelo individuo (Akker-
mans ef al., 2018). No entanto, neste estudo as evidéncias nao indi-
caram efeitos de choques de carreira na relacao entre vivenciar um
chamado e a percepgao de empregabilidade quando considerado o
desenvolvimento profissional proativo como intermediario.

Esse resultado estd em consonancia com os estudos de Blokker
et al. (2019), que sinalizaram que choques de carreira estdo cada
vez mais presentes na vida dos individuos e podem acontecer em
situagoes cotidianas, como por exemplo, em promogdes no ambiente
de trabalho ou até mesmo em demissdes. Os achados da pesquisa
indicam que os individuos ja estdo aceitando de forma equilibrada
os choques de carreira negativos no seu dia a dia.

Segundo Felix e Mansur (2020), choques de carreira positivos
e negativos provocam uma reflexdao sobre a identidade, habilida-
des profissionais e opgdes de carreira. Ao enfrentar um choque na
carreira, os profissionais despertam seus sentidos (Vough & Caza,
2017) e pensam sobre a probabilidade de atingir suas metas de car-
reira (Bruno & Mansur, 2020). Essa postura reforga a ideia de que
embora os profissionais estejam sujeitos a eventos inesperados, ter
uma melhor estabilidade psicologica pode ajuda-los a lidar com os
desafios que prejudicam a sua carreira (Hobfoll, 2002).

Os resultados desta pesquisa sugerem que os profissionais estdo
cada vez mais suscetiveis a eventos inesperados e, conforme Felix
e Mansur (2020), podem atribuir uma causalidade interna a um
choque positivo (ou seja, “isso foi devido ao meu desempenho” ou
“eu mereci pelo que fiz”), o que pode sinalizar que ele ou ela nao
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precisa aprimorar suas competéncias. O mesmo raciocinio pode ser
feito quanto aos choques negativos de carreira.

6. CONCLUSAO

Ao contrario do esperado, a partir de revisao de literatura, os
resultados deste estudo nao apresentaram uma relagao positiva
entre o chamado percebido e a empregabilidade. A inexisténcia de
evidéncias de que o desenvolvimento profissional proativo medeia
a relacao entre o chamado ocupacional e a empregabilidade também
foi contrdria aos estudos anteriores, o que mostra, talvez, uma visao
mais racional dos profissionais frente a empregabilidade. Vivenciar
o chamado ocupacional superaria o risco maior da dificuldade de
empregar-se.

Além disso, assim como os choques de carreira positivos nao
fortalecem, os choques negativos nao enfraquecem a relagao indireta
entre chamado percebido e empregabilidade via desenvolvimento
profissional proativo. Portanto, as evidéncias sugerem que o indi-
viduo absorve choques de carreira quando parte de um chamado
ocupacional.

E possivel que os profissionais estejam buscando o seu desen-
volvimento profissional proativo voltado ao que acreditam ser o
seu chamado, sem analisar o mercado no qual estao inseridos. Ou
seja, choques de carreiras podem estar cada vez mais aceitdveis
no mercado de trabalho sem que haja maiores preocupagdes com
consequéncias negativas pelo profissional.

Portanto, este estudo contribui para o campo de gestao de pes-
soas e, mais especificamente, para a vivéncia de chamados ocupa-
cionais ao investigar um contexto abrangente e trazendo resultados
que divergem dos encontrados em estudos feitos em nichos mais
especificos de idade e vinculos empregaticios. Este estudo contri-
bui com a literatura de gestao de pessoas, no sentido de reforcar
que ter um chamado somente é benéfico a medida que o individuo
consegue vivencid-lo e o mesmo, por si s6, nao tem relagao positiva
com a empregabilidade.

Quanto a contribuigdes praticas, este estudo apresenta resulta-
dos que orientam tanto a agdo de profissionais de gestao de pessoas
quanto os profissionais de uma forma geral. Para os profissionais
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de gestao de pessoas, o estudo permite uma reflexao a respeito dos
possiveis efeitos de uma percepgao de chamado, além da visao de
que o desenvolvimento profissional vinculado a um chamado re-
quer um direcionamento mais assertivo em relagdo ao mercado de
trabalho. Embora essa pratica possa levar a resultados positivos,
caso naquela regidao nao existissem oportunidades para determinado
chamado, o profissional pode encontrar dificuldades ao buscar um
emprego ou até mesmo manter-se empregado. Para os profissionais
de uma forma geral, sugere-se que busquem um equilibrio entre
um chamado ocupacional e a sua empregabilidade. O desenvolvi-
mento profissional proativo, pode nao estar diretamente ligado a
empregabilidade, é necessario que adotem uma visao mais critica,
analisando demais comportamentos e caracteristicas que resultem
na empregabilidade.

O estudo tem limitagdes. Existe a oportunidade de expandir a
amostra e realizar estudos de diferengas entre grupos. Além disso,
o contexto em que foi feita a pesquisa, no meio de uma pandemia
e com pais em situagao social, politica e econdmica instaveis, pode
ter levado a vieses dos resultados. Nesse contexto, a percepcao de
empregabilidade da amostra pode nao condizer com a competitivi-
dade do profissional no mercado de trabalho. Isso, porém, nao foi
objeto da pesquisa.

Sugere-se uma ampliagao de construtos que influenciem a
relagao entre vivenciar um chamado e a percepgao de empregabili-
dade. Ficou evidente a discordancia com outros estudos no que diz
respeito a relevancia do papel mediador do desenvolvimento profis-
sional proativo na relagdo entre chamado e empregabilidade. Como
sugestao, um novo estudo poderia ser realizado pds-pandemia, ou
seja, diante de um cendrio econdmico mais estabilizado. Por fim,
outro aspecto relevante a ser aprofundado é o papel dos choques
de carreiras outras relacdes diretas e indiretas em outras relagoes
da vivéncia de chamados ocupacionais.
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