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Resumo

O objetivo do estudo é examinar o impacto do chamado ocupacional no desempenho e satisfacdo no
trabalho, Burnout, no Workholism e o papel moderador da religiosidade na relagdo entre viver um
chamado ocupacional e o burnout. A amostra possui 241 respondentes. Foi utilizada a técnica Partial
Least Squares Path Modeling (PLS-PM). Os resultados indicam que viver um chamado traz maiores
niveis de desempenho e satisfacdo no trabalho, reduz os niveis de burnout, contrariando o proposto
pela WCT, e aumenta o Workaholism. A religiosidade moderou a relagédo entre viver um chamado
ocupacional e os niveis de burnout, enfraquecendo tal relacéo.

Palavras-chave: Chamado Ocupacional. Teoria do Trabalho como um Chamado. Chamado atendido.
Burnout. Religiosidade.

Abstract

The objective of the study is to examine the impact of occupational calling on performance and job
satisfaction, Burnout, on Workholism and the moderating role of religiosity in the relationship
between living an occupational calling and burnout. The sample has 241 respondents. The Partial
Least Squares Path Modeling (PLS-PM) technique was used. The results indicate that living a calling
brings higher levels of performance and job satisfaction, reduces burnout levels, contrary to what is
proposed by the WCT, and increases Workaholism. Religiosity moderated the relationship between
living an occupational calling and burnout levels, weakening this relationship.

Keywords: Occupational call. Work as a Calling Theory. Answered calling. Burnout. Religiosity.
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Examinando a teoria do trabalho como um chamado: consequéncias e religiosidade

Introducgao

Na ultima década, a pesquisa sobre o trabalho como um chamado ocupacional cresceu, resultando na
publicacdo de diversos artigos empiricos (Duffy, Douglass, Gensmer, England & Kim, 2019). Como
resultado das pesquisas feitas, Duffy, Dik, Douglass, England e Velez (2018) desenvolveram a Teoria
do Trabalho como um Chamado ou, Work as a Calling Theory (WCT), que aponta que viver um
chamado ocupacional proporciona consequéncias tanto positivas como negativas e que variaveis
pessoais podem moderar a relacdo entre viver um chamado e suas consequéncias negativas.
Entretanto, segundo Duffy et al., (2018), as proposicdes da WCT carecem de maiores evidéncias.

Por sua vez, Duffy e Dik (2013) apontam que o chamado pode ou ndo ter uma origem religiosa. Ja
Horvath (2015) examinou como o chamado ocupacional e a religiosidade interagem para influenciar
a percepcgéo daqueles que tem o trabalho como um chamado ocupacional e seus resultados positivos,
especificamente, a cogni¢cdo e o comportamento no local de trabalho. Estudos sobre a religiosidade
mostram que individuos religiosos possuem menores niveis de burnout (Miner, Sterland & Dowson,
2009; Miner, Bickerton, Dowson & Sterland, 2015) e que o discurso religioso pode atenuar o
sofrimento ao trazer significado para o0 mesmo (Silva, 2008).

Isto posto, 0 presente estudo preenche a seguinte lacuna, testar as consequéncias positivas e negativas
propostas na WCT incluindo a religiosidade como variavel moderadora. Deste modo, o objetivo do
presente estudo é examinar o impacto do chamado ocupacional no desempenho e satisfacdo no
trabalho, Burnout, no Workholism e o papel moderador da religiosidade na relacdo entre viver um
chamado ocupacional e o burnout.

Assim, este estudo contribui para a literatura ao analisar o chamado ocupacional nas suas
consequéncias positivas e negativas. Contribui ainda com o exame da religiosidade como uma
possivel moderadora na relagdo entre viver um chamado ocupacional e o burnout, podendo contribuir
para uma ampliacdo do modelo, uma vez que a religiosidade foi testada, até entdo, somente sobre 0s
efeitos positivos. Como contribuicéo prética, este estudo pode ajudar na elaboracdo de estratégias de
enfrentamento aos prejuizos causados por se atender um chamado.

Teoria do Trabalho como um Chamado (WCT)

Este trabalho esta fundamentado na Teoria do Trabalho como um Chamado desenvolvida por Duffy
et al., (2018). A WCT postula que os individuos que veem seus trabalhos como um chamado, com
um senso de destino, experimentam consequéncias positivas como maior satisfacdo e desempenho no
trabalho, e negativas como bornout e workaholism. Embora reconheca que existem outras formas de
se vivenciar um chamado, o foco da teoria € sobre se viver um chamado no trabalho. Segundo a WCT
um chamado ocupacional € definido como “uma abordagem do trabalho que reflete a busca de um
senso de propdsito e significado gerais e é usada para ajudar outras pessoas ou contribuir para um
bem comum, motivado por convocagdes externas ou internas” (Duffy et al., 2018, p.426). Contudo,
ressalta-se que perceber um chamado ndo é 0 mesmo que viver um chamado. Um individuo pode
perceber um chamado e ndo conseguir vivencia-lo profissionalmente.

Duffy et al., (2018) destacam que o conceito de chamado veio de uma orientacdo religiosa e vem se
tornando mais humanistico. Desta forma, Duffy e Dik (2013) destacam que ha duas abordagens
principais para o entendimento sobre os chamados ocupacionais: a abordagem existencial e a secular.
A primeira aponta para uma inclinacdo religiosa ou espiritual como fonte de motivagdo para se
perseguir um chamado. Sob outra perspectiva, a abordagem secular concentra-se na ideia do prazer e
na significancia para o individuo, sem levar em conta a fonte, podendo ser religioso ou ndo. Este
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estudo adotou para a revisdo da literatura e para a pesquisa empirica a abordagem secular, que abrange
tanto a origem religiosa do chamado quanto a néo religiosa, sendo consistente com a WCT. Por fim,
a WCT vai propor que caracteristicas pessoais podem moderar a relagdo entre viver um chamado e
suas caracteristicas negativas. Como a ideia de chamado carrega ainda uma conotacéo religiosa em
sua origem, € possivel que a religiosidade dos individuos também modere tal relagéo.

A religiosidade pode ser definida como “um conjunto de condutas e costumes enriquecidos com
varios pressupostos e principios consagrados, que servem para dar valor a existéncia mortal”
(Mathew, Prashar, & Ramanathan, 2018, p. 305) e pode ser distinguida entre religiosidade intrinseca
e extrinseca. O individuo que € intrinsecamente religioso percebe a religido como parte de si e suas
acOes sdo influenciadas por sua religiosidade (Weaver & Agle, 2002), enquanto a pessoa que é
extrinsecamente religiosa vé a religido como um fim em si e os beneficios que pode ter de tal
associacao (Dordunu, Owusu & Simpson, 2020). Espera-se que a religiosidade intrinseca tenha uma
influéncia positiva sobre os valores dos individuos e fomente condutas desejaveis. Contudo, o
individuo religioso intrinseco pode ndo apresentar a conduta esperada caso 0 ambiente da organizacdo
em que trabalha transgrida seu sistema de crenca (Kutcher, Bragger, Rodriguez-Srednicki & Masco,
2010; Dordunu, Owusu & Simpson, 2020). Para este trabalho, sera considerada a religiosidade
intrinseca.

Até a publicacdo do trabalho de Duffy et al., (2018) o tema ainda ndo possuia uma teoria propria.
Embora ainda seja recente, serve como um norte para guiar os estudos sobre o chamado ocupacional.
Essa pesquisa se propde a testar parte do modelo tedrico desenvolvido por Duffy et al., (2018) e
acrescentar a religiosidade como efeito moderador, conforme Figura 1.

Exaustdo Realizagao Despersonali
emocional profissional zagdo

— “—__H5a
Religiosidade .
" IH2E! -
Performance Hib m Hla Satisfacdo no
no Trabalho Chamado Trabalho
H2b T

Trabalho
EXCeSSIvVD

Fonte: Elaborado pelos autores partir de Duffy et al., (2018)

Trabalho
compulsivo

Figura 1. Modelo tedrico
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O chamado atendido, satisfagdo e performance no trabalho

O modelo tedrico do chamado ocupacional desenvolvido por Duffy et al., (2018) aponta dois
principais beneficios de se viver um chamado: a satisfacdo e a performance no trabalho. Embora a
literatura como um todo aponte outros beneficios (Gazica & Spector, 2015; Felix & Blulm, 2020;),
este estudo focara nos beneficios destacados pelo modelo teérico.

Diversos estudos apontaram que viver um chamado leva a uma maior satisfagdo no trabalho. Por
exemplo, Steger, Dik e Duffy (2012), Gazica e Spector (2015) e Chen, May, Schwoerer e Augelli
(2018), que encontraram tal relagéo para amostra de adultos de forma geral, sem especificar nenhuma
identidade. J& Felix e Blulm (2020), Kim, Praskova e Lee (2016) e Jung e Kim (2020) também
encontraram relagdo positiva entre viver um chamado ocupacional e satisfagdo no trabalho ao
explorarem diferentes contextos sociais sobre o tema. Por sua vez, Allan, Tebbe, Duffy e Autin (2013)
também encontraram relacdo positiva entre viver um chamado e satisfagdo no trabalho com amostra
composta por adultos gays, lésbicas e bissexuais. Diante do exposto, formula-se a seguinte hipotese:

Hia: Viver um chamado ocupacional impacta positivamente a satisfacdo no trabalho.

A performance no trabalho também é apontada como uma consequéncia direta de se viver um
chamado. Kim et al., (2018) argumentam que o individuo que atende a um chamado ocupacional sera
mais comprometido com a organizacao e, consequentemente, tera melhor desempenho. Por sua vez,
Park Sohn e Ha (2016) apontam que viver um chamado ocupacional esta vinculado ao desempenho
organizacional por meio da autoeficacia. A relacdo positiva entre viver um chamado ocupacional e a
performance no trabalho também foi encontrada por Lee, Chen e Chang (2018), que examinaram 24
organizagOes em Taiwan. Mais recentemente, Wu, Hu e Zheng (2019) encontraram que o chamado
ocupacional modera positivamente a relacdo com o desempenho no trabalho. Além disso, Gazica e
Spector (2015) apontaram que viver um chamado ocupacional impacta positivamente o engajamento
no trabalho, o que pode levar a um desempenho melhor no emprego (Duffy et al., 2018). Diante do
exposto, formula-se a seguinte hipotese:

Hib: Viver um chamado ocupacional impacta positivamente a performance no trabalho.

O chamado atendido, burnout e workaholism

A definicdo de burnout (esgotamento) dada por Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) é uma resposta
ampliada a estressores interpessoais e emocionais graves relacionados ao trabalho. O modelo tedrico
de Duffy et al., (2018) aponta que atender um chamado pode levar ao desenvolvimento de burnout
nos individuos. Por exemplo, Cardador e Caza (2012) afirmam que héa relacdo entre o burnout e 0
chamado atendido. Vinje e Mittelmark (2007) também reforcam tal relacdo em um estudo feito com
enfermeiros, que associou burnout a niveis mais altos de chamado ocupacional. Em outro estudo
também feito com profissionais da salde, mas dessa vez com médicos, Creed, Rogers, Praskova e
Searle (2014) constataram que ha uma relagédo positiva entre chamado ocupacional e burnout. Desta
maneira, da mesma forma que gera beneficios, atender um chamado ocupacional pode criar
vulnerabilidades na medida em que, com o passar do tempo, atraem as pessoas para ambientes de
trabalho com altos niveis de estresse emocional e interpessoal (Duffy et al., 2018). Dessa forma,
formula-se a seguinte hipoétese:

H2a: Viver um chamado ocupacional impacta positivamente a incidéncia de burnout.

Outra consequéncia negativa de viver um chamado ocupacional atendido destacado por Duffy et al.,
(2018) no modelo tedrico é o Workaholism, que pode ser definido como “um vicio ao trabalho que
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leva a muitos resultados individuais, interpessoais e organizacionais negativos” (Clark, Michel,
Zhdanova, Pui & Baltes, 2016, p. 1836). Os individuos que se encontram nessa condicdo trabalham
compulsivamente, indo além do que € necessario ou esperado deles, e 0 fazem porque enxergam o
envolvimento em atividades de trabalho como uma maneira de aliviar as emoc¢6es de ansiedade e a
culpa que sentem quando n&o estdo trabalhando (Dalla Rosa & Vianello, 2020). As pessoas que
percebem um chamado tendem a sacrificar seu tempo pessoal visando alcangar seu chamado
(Berkelaar & Buzzanell, 2015). Bunderson e Thomposon (2009) argumentam que niveis mais altos
de chamado levam a niveis mais altos de investimento e a maior propensdo de sacrificar tempo
pessoal em prol do trabalho. Na mesma linha, Clinton, Conway e Sturges (2017) encontraram
evidéncias de que maiores niveis de chamado possuem relacdo positiva com mais horas de trabalho
e, ainda que de forma fraca, com o workaholism. Diante do exposto, formula-se a seguinte hipotese:

H2b: Viver um chamado ocupacional impacta positivamente o Workaholism.

Religiosidade, chamado e burnout

A literatura tem apontado influéncias da religiosidade sobre uma série de comportamentos no trabalho
(Dordunu, Owusu & Simpson, 2020). Por exemplo, estudos feitos com ministros protestantes
apontaram que o senso de um chamado espiritual esta negativamente relacionado ao Burnout (Miner,
Sterland & Dowson, 2009; Miner et al., 2015). Ja Silva (2008) observou em seu estudo feito com 200
lideres religiosos que, em sua amostra, 0 prazer em relacdo ao trabalho na igreja era percebido mais
fortemente que o sofrimento. Segundo o autor, o fato de se sentirem chamados para esse trabalho
proporciona um maior sentido no trabalho. Kutcher et al., (2010) também encontrou evidéncias de
que individuos religiosos experimentam menores indices de Burnout. A religido propicia uma
perspectiva na qual o sofrimento passa a ter significado, o que pode levar a uma vida mais saudavel
psiquicamente (Silva, 2008). Estudos ainda apontam que individuos com maior religiosidade
intrinseca, ou seja, 0s que professam alguma religido com base em seus valores internalizados,
possuem menos intencdo de se demitir (Olowookere, Adekeye, Adejumo, Agoha & Sholarin, 2016).
Diante do exposto, formula-se a seguinte hipotese:

Hs: A religiosidade modera a relagdo entre viver um chamado ocupacional e 0 Burnout, de
modo que quanto maior for religiosidade, mais fraca sera tal relacéo.

Impacto das consequéncias negativas nas consequéncias positivas

A literatura aborda que as consequéncias negativas de se viver um chamado ocupacional impactam
os beneficios que essa realidade proporciona aos individuos. Clark et al., (2016) realizaram uma meta-
analise com 89 artigos e constataram que o workaholism esta negativamente associado a satisfacéo
no trabalho. Estudos também tém apontado que workaholism prejudica a performance no trabalho;
Caesens, Stinglhamber & Luypaert, 2014). Sendo assim, formula-se a seguinte hipdtese:

Haa: O workaholism impacta negativamente a satisfacéo no trabalho.

Hapn: O workaholism impacta negativamente a performance no trabalho.

De forma semelhante o Burnout também € associado de forma negativa a satisfacdo no trabalho e a
performance no trabalho. Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) apontaram que o burnout reduz os niveis
de satisfacdo no trabalho e a performance no trabalho. Outros estudos também apontam que tal
relacdo existe, por exemplo, Chung e Han (2014) e Demerouti, Bakker e Leiter (2014). Isto posto,
formula-se as seguintes hipoteses:
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Hsa: O burnout impacta negativamente a satisfagdo no trabalho.

Hsb: O burnout impacta negativamente a performance no trabalho.
Procedimentos metodologicos

O estudo possui uma abordagem quantitativa, de natureza explicativa e com corte transversal. Para
coletar os dados foi utilizado um questionario fechado com 65 questdes formado por 6 escalas tipo
Likert para medir as varidveis do estudo, por um grupo de questdes demograficas e por uma pergunta
de controle. Das escalas utilizadas, trés estavam em portugués e as demais na lingua inglesa. As
escalas construidas na lingua inglesa foram traduzidas pelos autores e enviadas para um nativo
estadunidense, fluente em portugués, para fazer a traducdo reversa, com o objetivo de testar a
consisténcia da traducdo. Em seguidafoi feito pré-teste com 13 participantes. A coleta ocorreu de
novembro de 2020 até mar¢o de 2021, usando a ferramenta Google Forms.

No comeco do questionario foi colocada uma pergunta de controle para saber se 0 respondente possuli
ou ndo um emprego. A pergunta de controle foi: “Atualmente, vocé possui um emprego? (Seja ele
formal ou informal)”, com seis opgdes de resposta, sendo uma negativa e outras cinco positivas
discriminando o tipo de emprego, como autbnomo, carteira assinada ou concursado. Quando a
resposta era negativa, 0 questionario se encerrava, mas em caso de positiva, 0 respondente era
direcionado para o restante das perguntas. Na Tabela 1 mostra-se a operacionalizacao dos construtos.

Tabela 1:
Operacionalizacédo dos Construtos
Construto Escala NUmero de Fonte
questdes
. Tipo Likert Adaptado de Dobrow e Tosti-
Viver um chamado (6 pontos) 12 Kharas (2011)
Satisfacdo com o trabalho Tipo Likert 3 Cammann (1983)
(6 pontos)
Performance no trabalho Likert 9 Rodwell, Kienzle e Shadur
(5 pontos) (1998)
Likert
(5 pontos) — 3 - .
Religiosidade questdes e tipo Likert 5 Moreira Alme'da' Peres, Aloe,
Neto e Koenig (2008)
(6 pontos) — 2
questdes
Exaustdo emocional Likert 9
(5 pontos)
Burnout Realizacdo profissional (5Lp|(|)(r‘13trés) 8 Maslach e Jackson (1981)
Despersonalizacdo Likert 5
(5 pontos)
Trabalho excessivo ?Afpoolalt';i;t 7
Workholism Ti g Likert Carlotto e Miralles (2010)
Trabalho compulsivo P 3
(4 pontos)

Fonte: Elaborado pelos autores

Esclarece-se que foi preciso inverter a escala de 12 das 62 varidveis, pois tinham
sentido inverso em relagdo ao dominio teodrico da variavel latente. Por exemplo, as questdes “Eu sou
um dos melhores no trabalho que faco” e “Eu sou um dos mais lentos no trabalho que fago”
relacionadas ao construto Satisfagéo no trabalho.
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Inicialmente, o questionario foi respondido por 328 participantes, entretanto, 87 marcaram que nao
estdo trabalhando na pergunta de controle e, sendo a amostra foi composto por 241 respondentes.
Deste total, 125 eram do sexo masculino e 116 do sexo feminino. Dos 241 respondentes, 182
declararam ter de 21 a 40 anos de idade, enquanto 2 declararam possuir 66 anos ou mais. Em relacéo
a renda, 123 respondentes declaram ter renda entre um salario-minimo e R$ 3.000,00 reais, enquanto
12 declararam ter renda superior a R$ 14.000,00 reais.

Para investigar as relacdes do modelo inicial da pesquisa (Figura 1) optou-se pela técnica Partial
Least Squares Path Modeling (PLS-PM) como abordagem para modelagem de equacdes estruturais
por ser uma abordagem adequada para modelos condicionais exploratérios (Hair Jr., Hult, Ringle &
Sarstedt, 2017) — aderente, portanto, ao modelo tedrico da pesquisa.

Como se mostra na Figura 1, o0 modelo de pesquisa € um modelo hierarquico de segunda ordem do
tipo reflexivo-reflexivo e, por isso, o construto de segunda ordem foi operacionalizado com a
utilizacdo do conjunto de variaveis manifestas dos construtos de primeira ordem (cf. Tabela 1), como
sugerido por Sarstedt, Hair Jr., Cheah, Becker e Ringle (2019).

Considerando-se um nivel de significancia de 0,05, poder de estatistica de 0,8, tamanho de efeito
médio (f? = 0,15) e 8 preditores, o tamanho minimo da amostra foi apurado em 108 observacoes.
Assim, o tamanho da amostra, com 241 observacdes, atende ao minimo apurado.

Para analise do efeito moderador foi utilizada abordagem do produto do indicador, em sintonia com
a recomendacdo de Menon, Cheah, Ramayah, Ting, Chuah e Cham (2019). Por fim, destaca-se que
no processamento dos dados foram utilizadas fungdes nativas e os pacotes pwr (tamanho minimo da
amostra), plspm (PLS-PM), car (multicolinearidade) e Imtest (Ramsey RESET test) do software R
versdo 4 (R Core Team, 2020).

Analise dos Dados

Na analise dos resultados foi assumido como nivel de confianca estatistica o valor consensualmente
aceito para pesquisas sociais aplicadas de 95%.

Os modelos de mensuragdo (todos reflexivos) foram validados pela verificacdo da
unidimensionalidade (ou, em outros termos, pela confiabilidade da consisténcia interna), pelos
indicadores de confiabilidade rho de Dillon-Goldstein e alpha de Cronbach e pela importancia do
primeiro autovalor da matriz de correlacdo das varidveis manifestas; da validade convergente, pela
média da variancia extraida (Average Variance Extracted — AVE), e pelas cargas externas; e da
validade discriminante, pelo critério de Fornell-Larcker e pelas cargas cruzadas.

Cabe esclarecer que em relacéo a avaliacdo dos modelos de mensura¢do dos modelos hierarquicos
(i.e., Burnout e Workholism), conforme recomendagdo de Sarstedt, Hair Jr., Cheah, Becker e Ringle
(2019), os escores dos componentes de ordem inferior foram tomados como variaveis manifestas dos
componentes de ordem superior.

Durante o processamento dos dados foi necessario excluir 16 das 64 variaveis para alcangar niveis
adequados para validacdo dos modelos de mensuracdo. Inicialmente, foram identificados problemas
na unidimensionalidade nos construtos Performance no Trabalho (PT_2 e PT_3) e Trabalho
Compulsivo (WO-TC_9); adiante, problemas de validade convergente nos construtos Performance
no Trabalho (PT_4, PT_6 e PT_7), Trabalho Excessivo (WO-TE_1, WO-TE_2 e WO-TE_10),
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Exaustio Emocional (BU-EE_14), Realizagdo Profissional (BU-RP_7 e BU-RP_12) e
Despersonalizacdo (BU-DE_15); por fim, problemas da validade discriminante no construto Viver
um Chamado (VC_9, VC_10 e VC_11). O ajuste do modelo de mensuracgao se deu por um processo
iterativo, com a reestimacdo do modelo, avaliando-se o impacto da exclusdo das variaveis manifestas
na unidimensionalidade, na validade convergente e da validade discriminante.

Como em construtos reflexivos as variaveis manifestas se sobrepdem (Sanchez, 2013, Hair Jr., Hult,
Ringle & Sarstedt, 2017), fez-se a exclusdo desse conjunto de variaveis manifestas a fim de alcancar
melhor ajuste do modelo. Na Tabela 2 apresenta-se o resumo dos resultados ap6s a remoc¢édo das
variaveis.

Tabela 2:
Validacdo dos modelos de mensuracéo
Unidimensionalidade Validade Validade
Convergente? | Discriminante®
Construtos Rho de
Alpa de . 1° 20 —_—
Cronbach D|IIon-_ Autovalor | Autovalor AVE AVE
Goldstein
Viver um chamado 0,921 0,935 5,54 0,755 0,614 0,784¢
Burnout? 0,703 0,835 1,89 0,683 0,612 0,782¢
Burnout — Exaustdo 0,863 0,900 4,12 1,035 0,514 0,717¢
emocional
Burnout — Realizagdo 0,809 0,863 3,08 0,760 0,513 0,716°
profissional
Burnout — 0,712 0,823 2,16 0,810 0,538 0,733¢
Despersonalizacao
Workaholism — 0,684 0,809 2,06 0,787 0,513 0,716°
Trabalho excessivo
Workholism¢ 0,696 0,868 1,53 0,466 0,747 0,864¢
Workaholism — 0,645 0,848 1,48 0,525 0,738 0,859¢
Trabalho compulsivo
Satisfacdo no 0,884 0,928 2,44 0,368 0,812 0,901¢
trabalho
Performance no 0,697 0,815 2,10 0,850 0,522 0,722°¢
trabalho
Religiosidade 0,875 0,910 3,35 0,696 0,649 0,806°
Nota: n = 241.

a Cargas externas > 0,636. ® Cargas cruzadas das variaveis manifestas entre os proprios constructos maiores do que com
os demais. ¢ Raiz quadrada da AVE superior a correlagdo com os demais construtos. ¢ Na mensuragéo do construto de
ordem superior foram usados os escores dos componentes de ordem inferior como suas variaveis manifestas. Fonte:
Elaborado pelos autores

Como se observa na Tabela 2 todas as varidveis latentes obtiveram valores de confiabilidade de
consisténcia interna variando entre 0,6 (alpha de Cronbach) e 0,95 (rho de Dillon-Goldstein),
conforme recomendado por Hair Jr., Hult, Ringle e Sarstedt (2017), e do primeiro autovalor da matriz
de variaveis manifestas superiores a 1 e bastante superiores ao segundo autovalor, como recomendado
por Sanchez (2013). Entéo, se pode assumir a unidimensionalidade dos modelos de mensuracéo.

A validade convergente trata do compartilhamento de propor¢do da variancia em comum entre
variaveis manifestas de um mesmo construto. Como se observa (Tabela 2) os valores de AVE de
todas as varidveis latentes estdo acima de 0,5, como sugerido por Sanchez (2013) e Hair Jr., Hult,
Ringle e Sarstedt (2017). As cargas cruzadas de todas as variaveis manifestas retidas alcancaram
valores superiores a 0,63, em conformidade com o critério proposto por Hair Jr., Hult, Ringle e
Sarstedt (2017). Assim, se pode assumir a validade convergente dos modelos de mensuracéo.
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A validade discriminante trata do grau em que um construto é diferente dos demais. O critério de
validade discriminante pelas cargas cruzadas foi atendido, pois a carga cruzada das variaveis
manifestas com a varével latente do seu construto se mostrou superior quando comparada com as
variaveis latentes dos demais constructos (Sanchez, 2013, Hair Jr., Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).
Da mesma forma, pelo critério de Fornell-Larcker, onde a raiz de AVE deve ser maior que sua
correlacdo com as variaveis latentes dos demais constructos (Hair Jr., Hult, Ringle & Sarstedt, 2017),
como se mostra na Tabela 2. Entdo, pode-se assumir também a validade discriminante dos modelos
de mensuracao.

Ja a avaliacdo do modelo estrutural foi realizada pela verificacdo de multicolinearidade, pelo
Variance Inflation Factor (VIF); da avaliacdo da significancia estatistica e relevancia dos coeficientes
de caminho, pelo procedimento bootstrapping, para o que foi definido o numero de 5.000
subamostras, a fim de obter estimativas mais precisas; da avaliagdo do coeficiente de determinacéo
(R?), como medida de precisdo do modelo; e pela média do indice de redundancia das variaveis
manifestas, como medida de relevancia explanatdria do modelo.

Inicialmente foi avaliado pelo VIF o quanto o erro padrdo foi aumentado pela presenca de
multicolinearidade. Os valores encontrados (VIF < 5) permitem a presenca conjunta de todos os
construtos do modelo (Hair Jr., Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).

Em seguida, foi feita a analise dos coeficientes de caminho e suas significancias estatisticas (Tabela
3):

Tabela 3:
Coeficientes de caminho
Relagbes Coeficiente e SignificAncia

Viver um chamado -> Performance no trabalho 0,197*
Burnout -> Performance no trabalho -0,380*
Workholism -> Performance no trabalho 0,185*
Viver um chamado -> Satisfacdo no trabalho 0,589*
Burnout -> Satisfagdo no trabalho -0,325*
Workholism -> Satisfacdo no trabalho 0,093**
Viver um chamado -> Workholism 0,163*
Viver um chamado -> Burnout -0,920*
Religiosidade -> Burnout -0,613*
(Viver um chamado x Religiosidade) -> Burnout 0,633*
Burnout -> Exaustdo emocional 0,905*
Burnout -> Realizag&o profissional 0,773*
Burnout -> Despersonalizagédo 0,657*
Workholism -> Trabalho excessivo 0,912*
Workholism -> Trabalho compulsivo 0,834*

Nota. n = 241. Bootstrapping = 5.000 subamostras.

* Significante ao nivel 0,01. ** Significante ao nivel 0,05. Fonte: Elaborado pelos autores
Observa-se que todas as relag@es séo significativas ao nivel de significAncia assumido de 0,05. Em
relacdo a Performance no trabalho vé-se que Burnout (-0,380) tem maior efeito relativo em relagéo a

Viver um chamado (0,197) e Workholism (0,185). O efeito de Burnout na Performance no trabalho
€ negativo, ao passo que o das demais, positivo.

Ja em relacdo a Satisfacdo no trabalho, Viver um chamado (0,589) tem maior efeito relativo em
comparacdo com Burnout (-0,325) e Workhoklism (0,093). Igualmente & Performance no trabalho,
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Burnout também impacta negativamente a Satisfacdo no trabalho, ao passo as demais impactam
positivamente.

Por sua vez, Viver um chamado impacta positivamente Workholism (0,163). Ja em relacdo a analise
da moderacdo da Religiosidade na relagcéo entre Viver um chamado e Burnout, vé-se que Viver um
chamado impacta Burnout com efeito negativo (-0,920) e que a Religiosidade atua como moderadora
dessa relagdo com efeito positivo (i.e., o coeficiente do termo de multiplicacdo Viver um chamado x
Religiosidade = 0,633). Ou seja, em pessoas com alto grau de Religiosidade, o efeito negativo de
Viver um chamado em Burnout é menor. Acrescenta-se que na anélise do efeito de Viver um chamado
em Burnout, na auséncia da variavel moderadora o impacto foi negativo e significante (coeficiente
de caminho = -0,525; p-value = 1,91¢8),

Mostra-se, a seguir, os efeitos diretos, indiretos (passando por Burnout e Workholism) e totais de
Viver um chamado e da Religiosidade na Satisfacdo no trabalho e na Performance no trabalho (Tabela
4),

Tabela 4:
Efeitos diretor, indiretos e totais
Variavel latente Efeito direto Efeito indireto Efeito total
Viver um chamado -> Satisfacdo no trabalho 0,5893 0,314 0,9031
Viver um chamado -> Performance no trabalho 0,1974 0,380 0,5772
Religiosidade -> Satisfacdo no trabalho 0,000 0,199 0,199
Religiosidade -> Performance no trabalho 0,000 0,233 0,233

Nota. n = 241. Bootstrapping = 5.000 subamostras. Fonte: Elaborado pelos autores

Observa-se gque o efeito indireto de Viver um chamado sobre a Satisfa¢do no trabalho é maior do que
seu impacto direto. O mesmo nédo ocorre com o efeito sobre a Performance no trabalho. Isso decorre
do efeito indireto da Religiosidade na Satisfacdo e Performance no trabalho ocorrer em magnitudes
diferentes — respectivamente, 0,199 e 0,233.

Em continuagio, apresenta-se o coeficiente de determinagio (R?) de cada variavel latente endogena,
como medida de variagdo na variavel latente explicada pela variacdo nas varidveis latentes que a
impacta (Sanchez, 2013, Hair Jr., Hult, Ringle & Sarstedt, 2017); e a média do indice de redundancia,
que apresenta 0 quanto a variacdo das variaveis manifestas da varidvel latente exdgena explica a
variacao das variaveis manifestas da variavel latente enddgena (Sanchez, 2013). Confira Tabela 5.

Tabela 5: )
Coeficiente de determinacédo e Indice de redundéancia

Variavel latente endogena Coeficignte 98 Meédia do i'?di(.:e
determinacdo | de Redundancia
Burnout 0,3226 0,1097
Burnout — Exaustdo emocional 0,8196 0,4217
Burnout — Realizag8o profissional 0,5970 0,3065
Burnout — Despersonalizacéo 0,4319 0,2322
Workaholism 0,0266 0,0121
Workaholism — Trabalho excessivo 0,8317 0,4267
Workaholism — Trabalho compulsivo 0,6948 0,5125
Satisfacéo no trabalho 0,6756 0,5486
Performance no trabalho 0,2999 0,1566

Nota. n = 241. Bootstrapping = 5.000 subamostras. Fonte: Elaborado pelos Autores
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N&o se conhece uma gradacdo consensual para valores do coeficiente de determinagdo. Por outro
lado, da gradacdo proposta por Cohen (1988) para tamanho de efeito (f2) em ciéncias
comportamentais (0,02 baixo; 0,15 médio; 0,35 alto), os valores do R2 podem ser classificados altos,
a ndo ser em relacdo a Workholism que se classifica como baixo.

Por sua vez pela média do indice de redundancia mostra o quanto as variaveis manifestas dos
construtos exogenos explicam das variaveis manifestas dos construtos que a impactam (i.e.
enddgenos).

Como medida geral de ajuste do modelo, o0 modelo obteve indice Goodness-of-fit (GoF) de 0,534.
N&o h& orientagdo consensual quanto a gradacdes classificativas para valores que poderiam ser
considerados altos, moderados ou baixos. Pela gradacéo proposta por Wetzels, Odekerken-Schroder
e Oppen (2009) (GoF pequeno = 0,1, médio = 0,25 e alto = 0,36), 0 ajuste geral 0 modelo deste estudo
pode ser considerado alto (GoF = 0,534 > 0,36).

Acrescenta-se que o algoritmo plspm néo parou porque foi atingido o nUmero maximo de iteracGes
(300), mas devido ao critério de paragem (tolerancia critica = 1e-07). Também quepela anélise dos
intervalos de confianca foi possivel avaliar a precisdo das estimativas do parametro PLS para as
cargas externas, coeficientes de caminho e R2. Por fim, baseado nos resultados, é possivel avaliar as
hipbteses deste estudo (Tabela 6).

Tabela 6:
Resultado das Hipdteses
Hipoteses Resultados
H1a: Viver um chamado ocupacional impacta positivamente a satisfacdo no trabalho N&o Rejeitada
Hib: Viver um chamado ocupacional impacta positivamente a performance no trabalho N&o Rejeitada
H2a: Viver um chamado ocupacional impacta positivamente a incidéncia de Burnout Rejeitada
Ha,: Viver um chamado ocupacional impacta positivamente o Workaholism N&o Rejeitada

Ha: A religiosidade modera a relagdo entre viver um chamado ocupacional e o Burnout, de modo | N&o Rejeitada
gue quanto maior for religiosidade, mais fraca sera tal relacdo

Haa: O workaholism impacta negativamente a satisfacdo no trabalho Rejeitada
Has: O workaholism impacta negativamente a performance no trabalho Rejeitada
Hsa: O burnout impacta negativamente a satisfacdo no trabalho N&o Rejeitada
Hsp: O burnout impacta negativamente a performance no trabalho N&o Rejeitada

Fonte: Elaborado pelos Autores

Por fim, como medida de robustez, esclarece-se que se verificou que os dados ndo contém outliers
com o potencial de distorcer os resultados (distancia de Cook < 1), de acordo com as recomendagdes
de Schamberger, Schuberth, Henseler & Dijkstra (2020); nem problemas de especificacdo da forma
funcional (Ramsey RESET test: p-valor > 0,05), consoante com as sugestdes de Sarstedt, Ringle,
Cheah, Ting, Moisescu & Radomir (2020).

Apresentacao e analise dos resultados

Como se observa, a hipotese Hia ndo pode ser rejeitada, apontando que individuos que vivem um
chamado ocupacional atendido possuem maior satisfagdo no trabalho, conforme proposto por Duffy
et al., (2018). Este resultado vai ao encontro aos achados de diversos estudos na literatura sobre o
chamado ocupacional (Steger, Dik & Duffy, 2012; Duffy, Bott, Allan. Torrey & Dik, 2012; Duffy,
Douglass, Autin, England & Dik, 2016; Allan et al., 2015; Kim, Praskova & Lee, 2016; Jung & Kim,
2020). Este resultado aponta que a medida que o individuo enxerga o seu trabalho como um chamado,
a satisfacdo percebida ao vivenciar tal realidade atinge niveis mais elevados. Tais achados sdo
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consistentes com as evidéncias ja existentes e ddo maior robustez ao modelo tedrico do chamado
ocupacional.

Os resultados também n&o permitiram rejeitar a hipotese Hip. Desta forma, individuos que vivenciam
a experiéncia de um chamado ocupacional atendido possuem maiores indices de performance no
trabalho. Tal achado também vai ao encontro do proposto no modelo tedrico do chamado ocupacional
e a literatura. Tal performance pode ser um produto direto do chamado ocupacional (Kim, Shin,
Vough, Hewlin & Vandenberghe, 2018) ou proveniente de uma autoeficacia superior por parte
daqueles que vivem um chamado ocupacional (Praskova, Hood & Creed, 2014; Park, Sohn & Ha;
2016) ou através de um maior engajamento no trabalho (Gazica & Spector, 2015). Os resultados
encontrados reforcam a literatura existente e da maior suporte tedrico para o chamado ocupacional.

A hipotese H2, foi rejeitada pelo sinal do coeficiente. Sendo assim, os resultados indicam que viver
um chamado ocupacional reduz os niveis de Burnout para os individuos que experimentam essa
realidade. Embora a WCT coloque a relagéo entre viver um chamado ocupacional e Burnout como
positiva, outros estudos encontraram evidéncias que podem sugerir o contrario, ou seja, que 0
chamado ocupacional pode estar relacionado a um menor nivel de Burnout. Por exemplo, Gazica e
Spector (2015) e Felix e Blulm (2020), em seus estudos comparando diferentes grupos acerca de suas
percepcdes sobre o chamado ocupacional, encontraram que 0 grupo que possuia um chamado
atendido apresentava menores niveis de sintomas psicoldgicos. Assim, o chamado ocupacional pode
estar agindo como um amenizador do Burnout para os individuos que vivem essa realidade.
Resultados sdo consistentes também com os achados de Silva, Félix e Mainardes (2021), que
encontraram evidéncias de que quanto mais um individuo percebe um chamado ocupacional e o
vivencia, menores sdo 0s sintomas de burnout e de estresse. Ainda segundo os autores, o burnout
seria uma consequéncia do chamado somente através das tensdes paradoxais que podem surgir em
virtude de possuir um chamado e estar sentido esgotamento em funcéo do trabalho.

Uma possivel explicacdo para essa diferenca no resultado pode estar no proprio modelo teérico
proposto por Duffy et al., (2018). No modelo, os autores utilizaram estudos feitos com médicos
(Creed et al., 2014), enfermeiros e professores (Vinje & Mittelmark, 2007), empregos que, segundo
0s proprios autores, atraem os individuos para ambientes vulneraveis de estresse emocional e
interpessoal. Assim sendo, é possivel que o Burnout seja uma caracteristica desses ambientes e
particular de algumas profissdes que ja sdo naturalmente estressantes e ndo uma consequéncia de se
possuir um chamado ocupacional.

Outra possivel explicacdo pode estar no contexto estudado. Os dados sdo de corte transversal e foram
coletados entre novembro de 2020 até marco de 2021, momento em que 0 mundo vivia a pandemia
do novo Coronavirus. Felix e Blulm (2020) argumentaram que o contexto socioecondmico pode
afetar nos resultados e apontaram ainda que um ambiente de escassez de oportunidades e crise
financeira podem levar os individuos a se sentirem privilegiados quando comparados com outros em
sua volta, amenizando sintomas negativos relacionados ao chamado ocupacional. Desta forma, como
o0 Brasil foi economicamente afetado na crise do Coronavirus e houve aumento no numero de pessoas
desempregadas, € possivel que esse contexto tenha feito o individuo enxergar o trabalho como um
privilégio e como um meio para satisfazer suas necessidades basicas (Felix & Cavazotte, 2019).

A hipdtese Hop também ndo pdde ser rejeitada. Este resultado é consistente com a literatura ao
corroborar com as evidéncias de que possuir um chamado ocupacional pode levar a maiores niveis
de Workaholism. Aqueles que possuem um chamado ocupacional tendem a sacrificar seu tempo
pessoal e buscar viver tal chamado (Berkelaar & Buzzanell, 2015). E quando alcangcam o chamado
ocupacional desejado, os individuos tém maior propensao a investir mais tempo pessoal em prol do
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trabalho (Bunderson & Thomposon, 2009; Clinton, Conway & Sturges, 2017). Este achado também
vai ao encontro dos achados de Kim et al., (2018), que argumentam que as empresa podem se
beneficiar com a contratacdo de individuos com chamado ocupacional atendido, uma vez que estes
individuos tendem a contribuir mais com a orgnizacdo por meio do seu trabalho. Os resultados
encontrados para essa hipdtese sdo consistetes com a literatura e corroboram o modelo tedrico da
WCT.

Ja a hipotese Hz também nédo pdde ser rejeitada. Este resultado é consistente com a literatura acerca
da religiosidade no trabalho ao trazer novas evidéncias de que pessoas religiosas tendem a apresentar
menor incidéncia de Burnout. E possivel de que o discurso religioso de que o sofrimento possui um
proposito divino e aproxima da espiritualidade (Silva, 2008) faca os individuos encararem 0s
problemas e danos a salde ocasionados no trabalho como algo que lhes proporcionara maior
espiritualidade. E possivel que também enxerguem tal sofrimento como um plano divino, fazendo
com que o problema se torne mais leve para saude mental desses individuos. Outra possivel
explicagdo pode estar relacionada aos achados de Miner, Sterland e Dowson (2009) e Miner et al.,
(2015), que apontaram que o senso de um chamado espiritual esta negativamente relacionado ao
Burnout. Desta forma, é possivel que o senso de chamado espiritual, somado ao senso de chamado
ocupacional gere nesses individuos uma nova forma de encarar o sofrimento ligado ao trabalho,
fazendo com que o sofrimento seja ressignificado, amenizando a incidéncia de Burnout.

As hipéteses Haa e Hap também foram rejeitadas pelo sinal do coeficiente. Este resultado é o oposto
do proposto no modelo teérico por Duffy et al., (2018). Uma explicacdo concebivel pode também
estar ligada ao contexto no qual o estudo foi feito. E verossimil supor que com o cenario de
desemprego e de pandemia, os individuos tenham passado a ver seus empregos de uma outra forma,
amenizando as consequéncias negativas. Berkelaar e Buzzanell (2015) apontam que os individuos
que possuem um chamado ocupacional atendido sacrificam tempo pessoal para viver o chamado. No
memento que os dados foram coletados, em virtude da COVID-19, grande parte dos estabelecimentos
comerciais de recreacdo estavam com restricdo no seu funcionamento. Segundo dados do Banco
Central (2021), houve uma reducdo de até 81% no faturamento desses locais. Sendo assim, € possivel
que, a percepcao de estar sacrificando momento de lazer tenha sido amenizada.

Por fim, as hipéteses Hsa € Hsp também ndo puderam ser rejeitadas, corroborando a WCT. Os
resultados sdo consistentes com os achados de Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), Chung e Han
(2014) e Demerouti, Bakker e Leiter (2014). Os achados ddo maior robustez ao modelo teérico do
chamado ocupacional. Desta forma, como o burnout se relaciona negativamente com a satisfacao no
trabalho (Chung & Han, 2014; Demerouti, Bakker & Leiter, 2014), os resultados encontrados sao
consistentes com o proposto pelo modelo tedrico do chamado ocupacional.

Consideragdes finais

Este estudo buscou examinar o impacto do chamado ocupacional no desempenho e satisfagdo no
trabalho, Burnout, no Workholism e o papel moderador da religiosidade na relagdo entre viver um
chamado ocupacional e o burnout. Isto posto, tem-se que viver um chamado ocupacional esta ligado
a maiores niveis de desempenho, satisfacdo no trabalho e Workholism, refor¢ando as evidéncias ja
existentes na literatura sobre o tema.

N&o foram encontradas evidéncias de que o chamado ocupacional leva a maiores niveis de Burnout.
Este estudo ndo teve como amostra uma profissdo especifica, o que pode indicar que o aumento dos
niveis de burnout ndo estejam relacionados necessariamente ao chamado atendido, mas sim a
profissdo do individuo, sendo o chamado um amenizador do burnout. A relacdo negativa entre
workaholism e satisfagdo e desempenho no trabalho também foi rejeitada, podendo ser também um
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fruto da profissdo e ndo do chamado ocupacional. Estudos futuros podem investigar melhor tal
relacdo.

Os achados ainda apontam que a religiosidade cumpre seu papel moderador entre viver um chamado
ocupacional e o burnout, enfraquecendo tal relacdo. Isto pode sugerir a existéncia outras
caracteristicas pessoais, além das propostas na Teoria do Trabalho como um Chamado, que podem
agir como moderadora dessa relacdo. Este resultado corrobora os estudos sobre a religiosidade
amenizar os niveis de burnout nos individuos (Miner, Sterland & Dowson, 2009; Miner et al., 2015).

Este artigo contribui para os estudos acerca do chamado ocupacional ao testar parte das proposicoes
do modelo teérico do chamado ocupacional (WCT) e ao trazer uma nova varidvel pessoal para o
debate acerca deste tema, a religiosidade, abrindo uma discussdo sobre caracteristicas pessoais que
possam contribuir com diferentes maneiras de vivenciar a realidade de possuir um chamado. E
possivel que caracteristicas pessoais moderem outras relacfes expostas no modelo de Duffy et al.,
(2018). Contribui também para a discussao acerca da relacdo entre possuir um chamado ocupacional
e maiores niveis de Burnout, uma vez que, os resultados divergem do modelo tedrico proposto por
Duffy et al., (2018).

Em termos praticos, esta pesquisa fornece novas evidéncias para os orientadores de carreiras e para
os trabalhadores em si. Ao apontar como a busca pelo chamado ocupacional pode trazer resultados
negativos, esta pesquisa contribui ao alertar como a busca pela realizacdo profissional pode trazer
consequéncias negativas aos que vivenciam essa realidade.

Este trabalho foi realizado em um momento no qual o mundo enfrentava a pandemia do novo
Coronavirus (COVID-19), que afetou o Brasil de gerando escassez de empregos e uma crise sanitaria
sem precedentes. Esse fator pode ter influenciado na percepcdo e nas respostas dos participantes, de
forma com que o corte transversal possa ser uma limitagcdo deste estudo, uma vez que o contexto
socioeconémico impacta na percep¢do das pessoas acerca de seus respectivos empregos (Felix &
Blulm, 2020).

Estudos futuros podem replicar esta pesquisa em um momento de maior estabilidade econémica para
analisar o efeito das “restrigdes” estruturais no modelo. Igualmente, um estudo de corte longitudinal,
acompanhando os individuos em um periodo, sob o entendimento que as rela¢fes analisadas, quando
avaliadas, progressivamente, podem descortinar como as relagdes ocorrem; por fim, testar a
proposicdo do chamado e burnout comparando os diferentes grupos acerca da percep¢éo de sobre o
chamado ocupacional com uma amostra composta por uma profissdo que haja elevado nivel de
estresse, por exemplo, como enfermeiros, uma vez que os estudos usados no modelo de Duffy et al.
(2018) para sustentar a relacdo entre viver um chamado ocupacional e burnout sdo todos com
amostras de profissdes naturalmente mais estressantes.
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