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Resumo
Objetivo: Diante de uma percepcao disseminada de que a vivéncia do chamado traz
resultados positivos para a carreira de uma pessoa e, ainda, que tais chamados pos-
suem origem altruista, o presente estudo tem como objetivo avaliar se a orientagao
para comparacao social impacta a percepgao de vivéncia de um chamado e, ainda, se
o narcisismo afeta a relagao entre o chamado e o comprometimento do individuo com
Sua carreira e com a organizagao.
Método/abordagem: Utilizando modelagem de equagdes estruturais para a modela-
gem dos dados, avaliou-se o modelo de mensuragao - validade discriminante, validade
convergente e confiabilidade.
Contribuigoes tedricas/praticas/sociais: O estudo traz contribui¢Oes teodricas e praticas
ao apresentar reflexos positivos para a carreira a partir de caracteristicas pessoais tidas
como negativas, e que essas caracteristicas nao necessariamente trazem efeitos negati-
vos sobre o comprometimento do individuo para com a organizagao.
Originalidade/relevancia: O estudo mostra-se relevante em suas contribuigdes teori-
cas e praticas, pela expansao da literatura sobre chamados ocupacionais, explorando
antecedentes usualmente vistos como negativos a carreira, e por oferecer novos
elementos para que profissionais e recrutadores pautem decisoes ligadas a carreira.
Palavras-chave: Comparagao social; Narcisismo; Chamado; Comprometimento;
Carreira.

Abstract
Purpose: Faced with a widespread perception that experiencing a calling brings posi-
tive results for a person's career, and also that such callings have an altruistic origin,
the present study aims to assess whether the orientation towards social comparison
impacts the perception of experiencing a calling and, furthermore, whether narcissism
affects the relationship between the calling and the individual's commitment to his
career and to the organization.
Design/methodology/approach: Using structural equation modeling for data model-
ing, the measurement model was evaluated - discriminant validity, convergent valid-
ity and reliability.
Research, Practical & Social implications: The study brings theoretical and practical
contributions by presenting positive consequences for the career from personal char-
acteristics considered negative, and that these characteristics do not necessarily bring
negative effects on the individual's commitment to the organization.
Originality/value: The study proves to be relevant in its theoretical and practical con-
tributions, either by expanding the literature on occupational calls, exploring anteced-
ents usually seen as negative to the career, or by offering new elements for profession-
als and recruiters to guide career-related decisions.
Keywords: Social comparison; Narcissism; Calling; Commitment; Career.
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Introducao

Uma das caracteristicas que dife-
rencia o ser humano de objetos e ani-
mais € sua busca por senso de proposito
ou de significado (Abeyta, Routledge,
& Sedikides, 2017, Mansur & Felix,
2021). Essa busca por significado esta
presente também no ambito profissio-
nal (Cardador & Caza, 2012) e pode ser
expressa por meio de um chamado ocu-
pacional. Tal conceito pode ser definido
como uma atitude relativa ao trabalho,
na qual este se constitui como uma
parte central da identidade de alguém,
promovendo envolvimento significa-
tivo em um dominio de trabalho espe-
cifico que beneficia essa pessoa, sua fa-
milia ou sociedade (Dobrow & Tosti-
Kharas, 2011). Dessa forma, compre-
ende-se que ver o trabalho como um
chamado permite atender as necessida-
des pessoais e conduz individuos a au-
torrealizacao (Dik & Duffy, 2013), como
também permite atender as necessida-
des de outras pessoas.

Uma outra caracteristica do ser hu-
mano € comparar-se com outros indivi-
duos, buscando por meio desse pro-
cesso de comparagao social compreen-
der suas proprias opinides e comporta-
mentos (Festinger, 1954). Assim, a com-
paracao social atua como uma forma de
validacdo com seus pares, o que ajuda
na construcao do nivel de autoestima
de uma pessoa (Cramer, Song, & Drent,
2016). A existéncia de uma menor ou
maior tendéncia de um individuo a
comparar-se com outros € definida

Felix, B., & Serrano, M. G. (2023). Efeitos do Narcisismo Sobre o Chamado Ocupacional e os
Comprometimentos com a Carreira e Organizacional. Gestdo.Org — Revista Eletronica de Gestdo
Organizacional, 21, 1-24. https://doi.org/10.51359/1679-1827.2023.250437

Gestdo.Org

Revista Eletronica de Gestao Organizacional

ISSN: 1679-1827

como Orientac¢ao para Comparacao So-
cial (Gibbons & Buunk, 1999). Essa ten-
déncia de comparar-se aos semelhantes
¢ igualmente observada em individuos
narcisistas. Individuos que possuem
esse trago de personalidade também
demonstram preocupac¢ao com valida-
¢ao externa e buscam apresentar-se de
maneira moralmente positiva para seus
pares (Hart, Tortoriello, & Richardson,
2018).

Em outras palavras, pessoas com
maior tendéncia a comparagao social se
assemelham a pessoas mais narcisistas
na medida em que tendem a realizar
mais comparagdes com o objetivo de se
autoavaliar e de reforcar sua autoes-
tima (Burnell, Ackerman, Meter, Ehren-
reich, & Underwood, 2020). Ao se ana-
lisar essas duas caracteristicas humanas
(orientacdo para comparacgao social e
narcisismo) de acordo com as defini-
¢oes apontadas até agora, é possivel
aproxima-las da vivéncia do chamado
ocupacional, conforme se discute a se-
guir.

Se por um lado o narcisismo se re-
laciona de maneira inversa a tendéncia
do comportamento altruista, pois o in-
dividuo nutre exacerbado senso de im-
portancia sobre si mesmo (Fatfouta,
2019), por outro, individuos narcisistas
podem se envolver em atividades pro-
sociais em busca de uma imagem posi-
tiva para gozar beneficios sociais dessa
imagem (Hart et al., 2018). De forma si-
milar, pessoas que vivem um chamado
geralmente buscam envolvimento com
atividades pro-sociais, demonstrando




go
BRee

senso de propdsito, em um processo
continuo de avaliagao do significado de
suas atividades profissionais e sua con-
tribuicdo para o bem-estar de outras
pessoas (Dik & Dutffy, 2009) e para aten-
der as necessidades da sociedade
(Wang & Dai, 2017). Percebe-se, assim,
similaridade entre o comportamento
narcisista e o comportamento do indivi-
duo com maior orienta¢do para compa-
ragao social, pois perseguem continua-
mente avaliar a si proprios perante seus
semelhantes (Cramer, Song, & Drent,
2016).

A avaliagdo desses estudos sugere o
paralelo entre os conceitos apresenta-
dos. Em relagao a vivéncia do chamado,
verifica-se uma motivacdo intrinseca
para a adocao de comportamentos al-
truistas, mas também uma motivagao
baseada em autopromogao. Dessa
forma, apesar de estudos anteriores ja
haverem apontado alguns antecedentes
dos chamados ocupacionais e do com-
portamento pro-social (Konrath, Ho, &
Zarins, 2016; Thompson & Bunderson,
2019), percebe-se a oportunidade de
melhor entender a influéncia da orien-
tacdo para comparagao social na vivén-
cia do chamado ocupacional, como
também a influéncia do narcisismo nos
consequentes da vivéncia do chamado
ocupacional.

Ante o exposto, esta pesquisa tem
como objetivo analisar o impacto da ori-
entacao para comparagao social na per-
cepgao de vivéncia de um chamado,
bem como analisar os efeitos do narci-
sismo na relagdo entre a vivéncia do
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chamado e o comprometimento organi-
zacional afetivo e com a carreira. O tra-
balho concentra foco em analisar a in-
fluéncia do narcisismo na vivéncia do
chamado e nas relagdes de comprome-
timento no trabalho, fundamentando-
se na Teoria da Comparacao Social,
apresentada por Festinger (1954). Para
tal avaliacao, foi feito um estudo de na-
tureza quantitativa com trabalhadores
brasileiros, utilizando o método de ana-
lise de modelagem de equagodes estrutu-
rais.

Importantes contribuigdes surgem
como fruto deste trabalho. No campo
tedrico busca-se ampliar a literatura so-
bre chamados ao explorar como um
traco de personalidade, o narcisismo,
pode influenciar a vivéncia do cha-
mado ou o comprometimento de um in-
dividuo. Isso possibilita maior compre-
ensao de possiveis facetas negativas a
respeito dos chamados vocacionais,
construto frequentemente posicionado
como algo desejavel e amplamente esti-
mulado por orientadores de carreiras,
ainda que indicios apontem a existéncia
de efeitos indesejaveis (Dik & Dufty,
2009) e que sao explorados no presente
trabalho. Além disso, ao explorar o
construto de orientagao para compara-
cao social como um antecedente da vi-
véncia do chamado, expande-se o en-
tendimento dos mecanismos pelos
quais, dependendo dos fatores antece-
dentes da concepgao do trabalho como
um chamado, este pode ter sua relagao
influenciada com diferentes formas de
comprometimento.




go
BRee

Assim, o trabalho visa contribuir
para os campos teorico e pratico da pes-
quisa sobre chamados, trazendo olhar
para aspectos positivos e negativos de
construtos que, sob um olhar apenas in-
tuitivo, apresentaram-se como apenas
positivos ou, por outro lado, apenas ne-
gativos.

Fundamentacao Tedrica

Orientacao para Comparacao
Social

E comum que as pessoas busquem
comparar-se aos seus semelhantes a fim
de responder a questodes ligadas a suas
proprias opinides, habilidades e com-
portamentos (Festinger, 1954). Con-
tudo, apesar de o processo de compara-
¢ao social apresentar-se como um im-
pulso universal e relativamente auto-
matico, nem todas as pessoas possuem
o mesmo nivel de predisposicao para a
comparagao social (Buunk & Dijkstra,
2014).

Frente a essas diferencas entre os
individuos, Gibbons e Buunk (1999)
apresentaram o conceito de orientacao
para a comparagao social. Eles concei-
tuam o termo como uma inclinagao que
pessoas possuem para pensar em si
mesmas na presencga de outros indivi-
duos, bem como se mostrarem mais
empaticas as suas necessidades. A com-
paragao social € vista como uma forma
de validacdo interacional que tende a
ser uma fonte de construc¢ao do nivel —
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alto ou baixo — da autoestima de um in-
dividuo (Cramer, Song, & Drent, 2016).

A Teoria da Comparagao Social de
Festinger (1954) possibilita um melhor
entendimento desse construto. Por
meio dessa teoria, o autor explica que os
humanos possuem um direcionamento
para avaliar suas prdprias opinides e
habilidades e que, para tal avaliacao, re-
alizam comparagoes de suas opinides e
habilidades com outras pessoas. Outra
caracteristica dessa teoria € que as pes-
soas realizam as comparagoes frente a
outros que elas julgam superiores ou in-
feriores a si (Park & Baek, 2018), o que
acarreta emocoes e efeitos psicoldgicos
tanto positivos quanto negativos. O re-
sultado desse processo de avaliagao
também pode influir em suas agoes e
comportamentos (Buunk & Dijkstra,
2014), como escolhas relacionadas a car-
reira, por exemplo.

Chamados Ocupacionais

Apesar da evolucao das pesquisas
sobre chamados ocupacionais, ainda
nao ha consenso em relagao a uma clara
definicao do construto (Dufty & Dik,
2013; Dik & Shimizu, 2019). Nesta pes-
quisa, um chamado é compreendido
como uma atitude que individuos po-
dem possuir relativa ao trabalho, no
qual buscam vivenciar intencdes pro-
sociais (tais como cuidar de outras pes-
soas ou de animais; educar/ensinar pes-
soas) e que incorporam a convergéncia
do seu senso sobre o que ele gostaria de
fazer, deve fazer e de fato faz (Elango-
van, Pinder, & McLean, 2010). Assim, o
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trabalho é visto como uma esfera em
que ha uma oportunidade de fazer a di-
ferenca na vida de seus semelhantes, ao
invés de apenas representar uma fonte
de renda (Cardador & Caza, 2012).
Complementarmente, também ¢ possi-
vel definir chamado ocupacional como
o estabelecimento de um objetivo pes-
soalmente significativo e orientado
para ajudar os outros (Praskova, Creed,
& Hood, 2015).

Todavia, é necessario diferenciar o
chamado em si da sua vivéncia. O fato
de uma pessoa perceber um chamado
nao indica que obrigatoriamente ela vi-
vencie os elementos desse chamado em
seu trabalho (Duffy, Dik, Douglass, En-
gland, & Velez, 2018; Felix & Blulm,
2020). Vive-lo pode ser compreendido
como o sentimento que as pessoas tém
quando sdo capazes de trabalhar na-
quilo que entendem ser seu chamado e,
ainda, quando tém experiéncias positi-
vas de trabalho (Hirschi, Keller, &
Spurk, 2018; Felix, Santos, & Zwerg-Vil-
legas, 2022).

A despeito de a literatura em geral
conduzir a crenca de que viver um cha-
mado envolve um processo de abnega-
¢ao pessoal em prol de objetivos pro-so-
ciais (Hirschi et al., 2018), é possivel de-
fender uma ideia contraria. Dado que
processos de comparacgao social sao
fontes de autoestima (Burnell et al.,
2020) e que existe no mundo contempo-
raneo uma valorizacdao de individuos
que se engajam em comportamentos e
atividades considerados altruistas (e
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que comumente sao associados a cha-
mados ocupacionais), como voluntari-
ado e de responsabilidade social (Sag-
nak & Kuruoz, 2017), é razoavel sugerir
uma conexao entre a orientagao para a
comparagao social e a busca por se vi-
ver um chamado. Ou seja, apos um pro-
cesso de comparacao social, individuos
com essa tendéncia buscarao exercer
atividades que representem a vivéncia
de um chamado. H4 indicios de que
haja inclusive uma pressao para que
pessoas busquem inserir em seus curri-
culos atividades que denotem uma in-
clinacdo prd-social em suas carreiras
(Felix & Cavazotte, 2019), o que tende a
afetar especialmente individuos com
maior orientacao para comparagao Sso-
cial, pois sao mais inclinados a tentar
atender a essas expectativas. Assim, su-
gere-se que:

H1: A orientagido para comparacdo social
estd positivamente relacionada com a vivén-
cia de um chamado ocupacional.

Comprometimento
Organizacional Afetivo

O comprometimento organizacio-
nal pode ser definido como um senti-
mento de obrigacao nutrido por um
funcionario em relacdo a sua organiza-
¢ao, impelindo-o a manter-se nela (Al-
len & Meyer, 1990). Segundo esses au-
tores, os sentimentos pela organizacao
podem ser de ordem afetiva (identifica-
cao e envolvimento emocional); instru-
mental (reconhecimento dos custos de
deixa-la) e normativo (senso de obriga-
¢ao para com a organizagao). Para o
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contexto desta pesquisa, os fatores liga-
dos ao comprometimento de ordem
afetiva merecem atencdao, conforme se
mostra a seguir.

Individuos com maior comprome-
timento organizacional afetivo enten-
dem que suas atividades na organiza-
¢ao decorrem de suas proprias escolhas
(Tang & Vandenberghe, 2020), bem
como possuem maior identificacao, en-
volvimento e vinculo emocional na or-
ganizagao em que atuam (Meyer & Al-
len, 1991). Esse envolvimento gera
maior senso de significado e propdsito
(Kim, Shin, Vough, Hewlin, & Vanden-
berghe, 2018). Convergindo com esse
fendbmeno, pessoas que perseguem seu
chamado também podem possuir
maior comprometimento com o propo-
sito e missao do grupo (Cardador &
Caza, 2012). Como o aqui exposto € re-
forcado por pesquisas anteriores as
quais afirmam que a vivéncia de um
chamado é um preditor significante do
comprometimento organizacional em
um ambito geral (Markow & Klenke,
2005; Dutty, Dik, & Steger, 2011), o pre-
sente estudo sugere que:

H2: A vivéncia de um chamado ocupacional

estd positivamente relacionada com o com-
prometimento organizacional afetivo.

Comprometimento com a
Carreira

O comprometimento com a carreira
pode ser definido como a motivagao de

um individuo para se desenvolver pro-
fissionalmente em um determinado
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campo de trabalho, bem como sua dedi-
cagao para isso (Magalhaes, 2013). Tam-
bém é definido como a dedicacao do in-
dividuo a sua carreira, profissao ou
ocupacao (Katz, Rudolph, & Zacher,
2019).

Individuos com maior nivel de
comprometimento com a carreira ten-
dem a exercé-la com mais energia, bem
como estabelecerao objetivos de car-
reira mais elevados, obtendo assim
mais retorno e satisfagao psicologica de
suas ocupagoes (Duffy et al, 2011).
Como contraponto, funciondrios que
percebem um chamado como parte re-
levante de sua carreira, mas nao estao
comprometidos com sua ocupagao
atual, podem estar procurando outro
lugar para cumprir esse chamado
(Dutffy et al., 2011; Nunes & Felix, 2019).

Na formulagao da hipodtese 2, de-
fendeu-se uma associacao entre a vi-
véncia de um chamado ocupacional e o
comprometimento organizacional afe-
tivo. Mas € coerente sugerir que viver
um chamado possa se relacionar nao
apenas com o vinculo estabelecido com
uma organizagao (Markow & Klenke,
2005; Duffy et al., 2011), mas também
com a trajetéria como um todo da car-
reira de um individuo (Felix & Cava-
zotte, 2019). Estudos anteriores com
profissionais de satde (Johansson &
Hamberg, 2007) e cuidadores de ani-
mais (Schabram & Maitlis, 2017) mos-
tram que, ao viver um chamado ocupa-
cional, individuos tendem a construir
um histdrico de experiéncia intrinseca e
extrinsecamente satisfatorias que os
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mantém vinculados a sua ocupagao
profissional de maneira mais intensa.
Assim, sugere-se que:

H3: A vivéncia de um chamado ocupacional
esta positivamente relacionada com o com-
prometimento com a carreira.

Efeitos Moderadores da
Personalidade Narcisista na
Vivencia do Chamado e seus
Consequentes

A literatura existente aponta que a
vivéncia dos chamados apresenta nao
somente efeitos positivos, mas também
aspectos negativos para os individuos,
caracterizando-se como uma faca de
dois gumes para suas carreiras (Do-
brow & Tosti-Kharas, 2012; Gazica &
Spector, 2015). Exemplos de efeitos ne-
gativos sao a exposigao a trabalhos mais
dificeis ou desagradaveis (devido a dis-
posicao do individuo de atender pron-
tamente quando solicitado), maior inci-
déncia de problemas de excesso de tra-
balho (workaholism) e problemas liga-
dos a remuneragdes mais baixas ofere-
cidas por empregadores (Cardador &
Caza, 2012). Ainda, individuos com um
chamado podem ser menos receptivos
a mentores cujos conselhos ameagam
seu senso de chamado, ocasionando
maior risco de "visao de tinel", que é a
nao absor¢ao de informacgoes periféri-
cas relevantes, devido ao fato de essas
informagdes ou conselhos contrariarem
seu foco central — o senso de chamado
(Dobrow & Tosti-Kharas, 2012). Bus-
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cando expandir essa literatura, o pre-
sente estudo dedica interesse na com-
preensao de outros possiveis efeitos da
vivéncia do chamado na vida profissio-
nal do individuo, a partir do trago de
personalidade narcisista.

Sob a dtica da psicologia moderna,
o narcisismo pode ser caracterizado por
um senso exagerado de importancia
pessoal, necessidade de admiracao e
construcao de fantasias irrealistas a res-
peito de si (Fatfouta, 2019). Também ¢é
definido como um traco de personali-
dade que leva o individuo a sentir-se
superior aos que o rodeiam, além de
buscar ser respeitado e admirado
(Brummelman, Thomaes, & Sedikides,
2016).

Em geral, narcisistas sentem-se a
vontade em situagdes de competigao,
mas enfrentam maiores desafios para
construir relacionamentos de longo
prazo (Sedikides, Ntoumanis, & Shel-
don, 2019). Conquanto haja essa dificul-
dade, buscam demonstrar um alto nivel
de moralidade pessoal como meio de
obtencao de apreciagao social (Fossati,
Borroni, Eisenberg, & Maffei, 2010). No
entanto, quando suas caracteristicas
pessoais vém a tona e deterioram suas
relagdes (Leckelt, Kiifner, Nestler, &
Back, 2015), observa-se que o narcisista
busca novamente a¢des de obtencao de
validacao de seus pares (Brummelman
et al., 2016). Verifica-se aqui entdao a
continua busca por validacao de suas
agoes e opinioes, fenomeno também ob-
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servado em pessoas com forte orienta-
¢do para comparacao social (Park &
Baek, 2018).

Efeito Moderador da Personalidade
Narcisista entre a Vivéncia do
Chamado e o Comprometimento
Organizacional Afetivo

Considerando que a relagao entre
vivéncia de um chamado e o compro-
metimento organizacional afetivo ¢
construida a partir do alinhamento de
valores, interesses e da identificacao
pessoal do individuo com a organiza-
¢ao, essa relagdo pode ser influenciada
pelo traco de personalidade narcisista.
Individuos narcisistas podem possuir
forte identificacdo com a organizacao,
mas apenas como sendo uma expressao
de si mesmos (Galvin, Lange, &
Ashforth, 2015).

Assim, caso interesses pessoais
(como reforgo de status social, profissi-
onal ou mesmo de reconhecimento do
individuo e de seus esfor¢os em prol da
organizacao) nao sejam atendidos du-
rante o vinculo profissional da pessoa
com a empresa (Galvin, Lange, &
Ashforth, 2015), a relacao entre a vivén-
cia do chamado e o comprometimento
organizacional afetivo pode se tornar
mais fraca, pois o individuo podera
buscar oportunidades de vivenciar seu
chamado em situagdes ou empresas que
atendam a seus anseios narcisistas
(Dutfy, Dik, & Steger, 2011). Por essa ra-
zao, sugere-se que:

H4: A personalidade narcisista modera a re-
lagdo entre viver um chamado ocupacional e
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o comprometimento organizacional afetivo,
de tal forma que para maiores niveis de nar-
cisismo, tal relacdo torna-se mais fraca.

Efeito Moderador da Personalidade
Narcisista entre a Vivéncia do
Chamado e o Comprometimento com
a Carreira

As pessoas passam a maior parte de
suas vidas no trabalho, o qual pode ser-
vir para a construgao de sua identidade
e como fonte de propodsito (Michaelson,
Pratt, Grant, & Dunn, 2014). Dessa ma-
neira, muitos individuos buscam envol-
ver-se em trabalhos com significado e
que atendam a seus chamados a fim de
alimentar esse senso de propdsito. No
caso de individuos narcisistas, esses po-
dem buscar opgdes profissionais de ori-
entagao pro-social e associadas a cha-
mados, como voluntariado, por moti-
vos de interesse proprio (Brunell, Tum-
blin, & Buelow, 2014). Entretanto, nem
todos os individuos tém a oportuni-
dade de trabalhar em uma atividade
que apoie seu propdsito.

Pessoas que percebem e vivem in-
tensamente seu chamado possuem
maior comprometimento com a car-
reira, ao passo que aqueles que perce-
bem seu chamado, mas nao o viven-
ciam plenamente, apresentam baixo
comprometimento com a carreira
(Duffy, Bott, Allan, Torrey, & Dik,
2012). Diante do apresentado, infere-se
que individuos narcisistas buscam pri-
orizar sua carreira quando vivenciam
seus chamados, inclusive buscando ou-
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tras organizagOes nas quais possam vi-
ver seu chamado de forma alinhada a
seus interesses pessoais caso nao consi-
gam fazé-lo em sua organizacao atual
(Dufty et al., 2011), tornando mais forte
a relacao entre a vivéncia de um cha-
mado e o comprometimento com a car-
reira. Por essa razao, sugere-se que:

Comprometimento
organizacional
afetivo
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Hb5: A personalidade narcisista modera a re-
lagdo entre viver um chamado ocupacional e
o comprometimento com a carreira, de tal
forma que para maiores niveis de narcisismo
tal relagdo torna-se mais forte.

A Figura 1 sintetiza as relagoes tes-
tadas na presente pesquisa.

Orientagdo para
comparagao
social

£

3

Viver o
chamado

Comprometimento
COom a carreira

Personalidade
narcisista

Figura 1. Modelo teorico e as respectivas hipoteses propostas

Fonte: Elaboragdo propria

Metodologia

A amostra é composta por profissi-
onais que possuem algum tipo relagao
de trabalho com ao menos uma organi-
zagao, independente de cargo, seg-
mento de atuagao ou profissao. O vin-
culo pode ser de qualquer natureza (ou
seja, contrato de trabalho regido ou nao
pela CLT — Consolidacao das Leis do
Trabalho). O vinculo € necessario para
que seja possivel testar as hipoteses re-
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lacionadas ao construto Comprometi-
mento Organizacional Afetivo, o qual,
por sua natureza, exige que o profissio-
nal possua relacao de trabalho com al-
guma organizacao. A pesquisa ¢ de na-
tureza quantitativa e de corte transver-
sal, a fim de testar as hipoteses apresen-
tadas anteriormente

Os dados foram coletados entre
abril e maio de 2020 por meio de ques-
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tiondrio online disponibilizado aos res-
pondentes por meio do envio de um
link pelas redes sociais do autor e da
lista de e-mails de uma universidade
privada da regiao Sudeste do Brasil.
Para participar da pesquisa, os sujeitos
deveriam residir em qualquer area do
territorio brasileiro e ter ao menos 25
anos (de tal forma que possuam mais
experiéncia e sensibilidade para avaliar
o construto Comprometimento com a
Carreira).

O questiondrio possui 53 questdes,
incluindo as demograficas. Foram obti-
das 531 respostas validas, e isso corres-
ponde a 10 respondentes por questao,
numero considerado adequado para
composi¢ao da amostra (Sarstedt, Hair,
Thiele, & Gudergan, 2016). Caracteristi-
cas demograficas: 50,5% de homens e
49,5% de mulheres, com idade média
de 40 anos, variando entre 25 e 73 anos.
O tempo médio de experiéncia profissi-
onal é de 17 anos, variando entre 1 e 59
anos. A renda mensal (em reais) se
apresentou da seguinte maneira: 2,4%
até 1.000; 15,8% entre 1.000 e 3.000;
16,2% entre 3.000 e 5.000; 32,4% entre
5.000 e 10.000; 33,1% acima de 10.000. J&
o grau de escolaridade da amostra se
apresentou da seguinte maneira: 1,9%
possuem ensino médio; 20,2% possuem
ensino superior; 49% possuem especia-
lizagao; 25,2% possuem mestrado; e
3,8% possuem doutorado.

O Narcisismo foi aferido por meio
de escala de 16 itens de respostas pare-
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adas proposta por Ames, Rose e Ander-
son (2006), uma adaptacao ao Narcissis-
tic Personality Inventory (NPI) e tradu-
zida por Freitas, Cunha e Avelino
(2020). Tal questiondrio é um modelo
proposto por Raskin e Hall (1979) para
mensuragao de personalidade narci-
sista, originalmente composto por 40
itens.

A Orientagao para Comparacgao So-
cial dos participantes foi aferida por
meio da Escala de Orientagdao para
Comparagao Social (INCOM - lowa-
Netherlands Comparison Orientation
Scale), proposta por Gibbons e Buunk,
1999. O questionario original é com-
posto por 11 itens, avaliados por meio
de uma escala de Likert de 5 pontos. No
presente estudo, foi utilizada a versao
validada por Lins et al. (2016), avalia-
dos em uma escala de Likert de 7 pon-
tos.

A Vivéncia do Chamado Ocupacio-
nal foi aferida por meio de escala pro-
posta por Duffy, Allan e Bott (2011) e
traduzida por Coelho, Felix e Lacruz
(2023). O questionario é composto por 6
itens em uma escala de Likert de 5 itens.

O Nivel de Comprometimento Or-
ganizacional Afetivo foi aferido por
meio da Escala de Comprometimento
Organizacional proposta por Pinho,
Silva, Oliveira e Oliveira (2018), utili-
zando um questiondrio composto por
12 itens, avaliados em uma escala de Li-
kert de 6 pontos.
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Variavel latente Tipo Variaveis manifestas Escala
Orientacdo para Comparagao Exdgena / Reflexiva OC1, OC2, OC3, OC4, Ordinal
Social (OC) 0OC5, OC6, OC7, OCS, (1a?)

0C9, OC10, OC11
Vivéncia do Chamado (VC) Endogena / Reflexiva VC1, VC2, VC3, V{4, Ordinal
VC5, VC6 (1ab)
Comprometimento Endogena / Reflexiva CO1, CO2, CO3 Ordinal
Organizacional Afetivo (CO) (1ab)
Comprometimento com a Enddgena / Reflexiva CC1, CC2, CC3, CC4, Ordinal
Carreira (CC) CC5, CCo, CC7, CCS8, (1a5)
CC9, CC10, CC11,
CC12
Personalidade Narcisista (NA) | Moderadora / Reflexiva NA1, NA2, NA3, Respostas
NA4, NA5, NA6, pareadas
NA7, NAS, NA9,
NA10, NA11, NA12,
NA13, NA14, NA15,
NAl6

Tabela 1. Operacionalizacao das varidveis do modelo inicial de pesquisa

Fonte: Elaboragao propria.

O Nivel de Comprometimento com
a Carreira foi aferido por meio da escala
validada por Magalhaes (2013). O ques-
tionario é composto por 12 itens, avali-
ados em uma escala de Likert de 5 pon-
tos.

Os dados coletados foram transferi-
dos para o software SmartPLS para fins
de operacionalizagao estatistica. Para
realizar a modelagem dos dados, utili-
zou-se a metodologia de modelagem de
equagoes estruturais, visto que o mo-
delo proposto é formado por relagoes
entre varidveis latentes. Primeiramente,
foi avaliado o modelo de mensuracao -
validade discriminante, validade con-
vergente e confiabilidade composta - e
os indices de ajuste do modelo. Por fim,
o estudo apresenta o teste das hipoteses
(andlise do modelo estrutural).
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Analise De Resultados e
Discussao

Validacao do Modelo Estrutural

Foi utilizada a Anadlise Fatorial
Confirmatodria (AFC) para fins de avali-
acao do modelo estrutural apresentado.
Foram identificadas a validade conver-
gente e a validade discriminante. Essa é
comprovada averiguando-se as cargas
fatoriais, que, segundo Hair Jr. et al.
(2019), devem ser superiores a 0,50.
Também foi averiguada a variancia mé-
dia extraida (VME), que precisa apre-
sentar valor acima de 0,50. Ainda foram
avaliadas a confiabilidade composta
(CC), devendo essa apresentar valor
acima de 0,70 e o alfa de Cronbach
(AC), que deve apresentar valores entre
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0,70 € 0,95. Por fim, foi avaliada também
a Correlagao de Spearman (RHO_A).

ORIENTACAO PARA COMPARACAO SOCIAL (OC) | CF AC | RHO | CC | VME

OC2 - Presto sempre muita atengdo ao modo como fago
as coisas, comparando-as com 0 modo como os outros 0,761

as fazem.

OCS3 - Se quero saber se o que estou a fazer esta bem,

0,793 | 0,750 | 0,825 | 0,851 | 0,656
comparo o que fago com o que os outros fazem.

OC4 - Comparo meu desenvolvimento social (ex.:

habilidades sociais, popularidade) em relagdo ao das 0,872
outras pessoas.
VIVENCIA DO CHAMADO (VC) CF AC RHO CcC VME

VC2 - Atualmente estou trabalhando em um emprego

que se alinha com meu chamado. 0918

V(3 - Eu estou constantemente vivendo meu chamado. | 0,883

VC4 - No momento, estou envolvido em atividades 0,928 | 0,932 | 0,949 | 0,823

que se alinham ao meu chamado. 0,896

VC6 - Estou executando o trabalho para o qual me
sinto chamado.

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
AFETIVO (CO)

CO1 - Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha
carreira nesta empresa.

0,930

CF AC RHO CcC VME

0,844

CO2 - Esta empresa tem um forte significado pessoal

. 0,920 | 0,830 | 0,839 | 0,899 | 0,747
para mim.

CO3 - Eu realmente sinto os problemas desta empresa
como se fossem meus.

COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA (CC) CF AC RHO CcC VME

CC1 - Minha linha de trabalho/campo de carreira é
uma parte importante de quem eu sou.
CC2 - Minha linha de trabalho/campo de carreira tem

0,827

0,767 | 0,879 | 0,887 | 0,908 | 0,622

- . 0,786
um grande significado pessoal para mim.
CC4 - Eu estou fortemente identificado com a linha de
. . 0,818
trabalho/campo de carreira que escolhi.
CC5 - Eu tenho uma estratégia para alcangar meus
L . . 0,816
objetivos nesta linha de trabalho/campo de carreira.
CC6 - Eu criei um plano para meu desenvolvimento
. . 0,785
nesta linha de trabalho/campo de carreira.
CC7 - Eu tenho metas especificas para meu 0756

desenvolvimento linha de trabalho/campo de carreira.

Tabela 2. Indicadores de Validade Convergente

Nota: CF: carga fatorial; AC: Alfa de Cronbach; RHO: Spearman; CC: Confiabilidade Composta; VME:
Variancia média extraida.

Fonte: Elaboragao propria.
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Conforme dados apresentados na
Tabela 2, nem todos os indicadores dos
construtos alcancaram cargas fatoriais
satisfatdrias, havendo assim a exclusao
de alguns deles. Os demais indicadores
obtiveram indices dentro do indicado
pela literatura, com carga fatorial entre
0,756 e 0,930, variancia média extraida
entre 0,622 e 0,823, confiabilidade com-
posta entre 0,851 e 0,949, e alfa de Cro-
nbach entre 0,750 e 0,928. Para conclu-
sao da andlise de validade convergente,
foi testada a correlacao de Spearman, a
qual aponta o grau de correlagao entre
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as variaveis. O parametro de consistén-
cia dessa analise deve se situar no inter-
valo de -1 e 1. Conforme Tabela 2, os va-
lores encontrados estao entre 0,825 e
0,932, ou seja, proximos de 1.

Para verificar a validade discrimi-
nante, utilizou-se o critério de Fornell e
Larcker (1981), que observa se a raiz
quadrada da variancia média extraida
de cada construto é maior que a corre-
lagao com os demais construtos do mo-
delo. Observa-se pelos valores apresen-
tados na Tabela 3 que todos atendem
aos referidos critérios.

CcC VC cOo oC

Comprometimento com a Carreira (CC)

0,788

Vivéncia do Chamado (VC)

0,629 0,907

Comprometimento Organizacional Afetivo (CO)

0,501 0,604 0,865

Orientacao para comparagao Social (OC)

-0,076 -0,032 | -0,019 | 0,810

Tabela 3. Validade Discriminante — Fornell e Larcker (1981)

Fonte: Elaboragao propria.

Para o critério HTMT (Racio Hete-
rotrait-Monotrait), proposto por Hen-
seler, Ringle e Sarstedt (2015), é defi-
nido um valor maximo de 0,85, sendo
aceitavel até 0,90. De acordo com o ob-
servado na Tabela 4, os resultados
atendem a esse critério. Assim, devido

a existéncia de validades convergentes
e discriminantes dos construtos, € pos-
sivel verificar que o modelo estrutural
atende aos requisitos para que suas
propriedades psicométricas sejam con-
sideradas adequadas.

CcC VC CcO ocC
Comprometimento com a Carreira (CC)
Vivéncia do Chamado (VC) 0,683
Comprometimento Organizacional Afetivo (CO) 0,576 0,683
Orientacdo para comparagao Social (OC) 0,084 0,044 0,057

Tabela 4. Validade discriminante - HTMT

Fonte: Elaboracao prépria.
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Teste de Hipoteses (Avaliacao
do Modelo de Mensuracao) e
Discussao

Foi verificado o Fator de Inflagao de
Variancia (FIV), que analisa a multicoli-
nearidade do modelo. Os valores dos
indicadores considerados no modelo se
apresentam entre 1,424 e 4,338, o que é
considerado satisfatério de acordo com
Hair et al., (2019), pois tais autores
apontam que indices maiores que 10 re-
presentam um comprometimento no
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entendimento dos efeitos entre as vari-
aveis.

Para testar as relacOes entre as vari-
aveis propostas por este estudo, foi de-
senvolvido um modelo estrutural que,
por meio da Modelagem de Equagoes
Estruturais com estimativa parcial dos
minimos quadrados parciais (PLS), per-
mitiu testar as hipoteses. Os resultados
do teste realizado sdao apresentados na
Figura 2.

Comprometimento
organizacional
afetivo

- -012% /—
Orientagdo para H1(+) Viver o

paraga r@ado
social

Personalidade
narcisista

H5(+)
0,13*

Comprometimento com

Cormmr=>

Figura 2. Teste de hipdteses.

a carreira

Fonte: elaborado pelo autor com dados da pesquisa. Nota: * p<0,05; ***p<0,001.

A hipotese 1, a qual avaliou a rela-
¢ao positiva entre a orientagao para
comparacao social e a vivéncia do cha-
mado, foi rejeitada (coeficiente de cami-
nho = -0,12; p<0,05). Diferentemente do
que foi proposto, o resultado mostrou
que o efeito direto da orientagao para
comparagao social na vivéncia do cha-
mado foi negativo e significante, mos-
trando que tal orientagao tende a dimi-
nuir a percep¢ao do individuo de que
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vive seu chamado. Apesar de o pro-
cesso de comparacgao social influir nas
acgoes e comportamentos do individuo,
como escolhas de carreira, por exemplo
(Buunk & Dijkstra, 2014), os resultados
do presente estudo se alinham com os
achados de Dalla Rosa, Vianello & An-
selmi (2019), que indicam a clareza de
identidade profissional como um dos
preditores da vivéncia de um chamado.
A clareza de identidade profissional é a

e O



go
BRee

consciéncia cognitiva de qual é a essén-
cia da identidade profissional (Dobrow
& Higgins, 2005). Assim, é razoavel
afirmar que individuos que ainda nao
possuem essa clareza e, portanto, ainda
realizam muitos processos de compara-
¢ao social, nao percebam seu chamado
ou nao vivenciem um chamado perce-
bido.

As hipodteses 2 e 3, que avaliaram a
influéncia da Vivéncia do Chamado em
dois tipos de comprometimento — Orga-
nizacional Afetivo e com a Carreira, nao
foram rejeitadas. A relacdo entre a vi-
véncia do chamado com o comprometi-
mento organizacional afetivo mostrou-
se positiva e significante (coeficiente de
caminho = 0,31; p<0,001), e isso fornece
suporte para a hipotese 2. Esse resul-
tado se alinha com o encontrado por
pesquisas anteriores (Markow &
Klenke, 2005; Duffy, Dik, & Steger,
2011), reforcando, assim, que a vivéncia
de um chamado é um preditor signifi-
cante do comprometimento organizaci-
onal. A hipotese 3, a qual sugeriu que a
vivéncia do chamado influencia positi-
vamente 0 comprometimento com a
carreira, também nao foi rejeitada (coe-
ficiente de caminho = 0,29; p<0,001), in-
dicando a relagao positiva entre a vi-
véncia do chamado e o comprometi-
mento com a carreira. Esse resultado
apoia estudos anteriores que demons-
tram que a vivéncia do chamado gera
maior comprometimento com a carreira
(Felix & Cavazotte, 2019), bem como
apoia a constru¢ao de uma carreira
mais satisfatoria (Johansson & Ham-
berg, 2007; Schabram & Maitlis, 2017).
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A hipotese 4, que sugeriu que a per-
sonalidade narcisista modera a relacao
entre a vivéncia do chamado e o com-
prometimento organizacional afetivo,
foi rejeitada, pois apresentou coefici-
ente de caminho = 0,04, mas de forma
ndo significativa. Esse resultado con-
flita com outros estudos, os quais apon-
tam que individuos mais narcisistas po-
dem buscar outras organizagdes caso
seus anseios pessoais nao sejam atendi-
dos (Dufty, Dik, & Steger, 2011; Galvin,
Lange, & Ashforth, 2015), o que denota
menor comprometimento organizacio-
nal. No cendrio e amostra avaliados
pelo presente estudo, nao foram encon-
tradas evidéncias que apoiem tal con-
clusao. Uma possivel explicagao para
esse resultado é o perfil demografico da
amostra, formada majoritariamente por
individuos profissionalmente maduros,
e isso se reflete em maior comprometi-
mento organizacional afetivo (Salmi-
nen & Miettinen, 2019).

A hipétese 5 também nao foi rejei-
tada (coeficiente de caminho = 0,13;
p<0,05). Esse resultado reforga pesqui-
sas anteriores (Duffy et al., 2011; Duffy,
Bott, Allan, Torrey, & Dik, 2012) indi-
cando entao que o narcisismo tem papel
significativo na moderagao entre a vi-
véncia do chamado e o comprometi-
mento com a carreira, demonstrando
que esse traco de personalidade pode,
em determinados contextos, trazer efei-
tos positivos para a carreira do indivi-
duo.
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Os resultados apontam para refle-
x0es acerca de como um trago de perso-
nalidade tido como indesejavel, o narci-
sismo, vai além do que intuitivamente
se poderia deduzir. Porém, apesar de
esse trago poder trazer beneficios para a
carreira, ressalta-se que, em longo
prazo, pode trazer prejuizos para rela-
cionamentos interpessoais, o que em ul-
tima analise, ndo é benéfico para a car-
reira. Da mesma forma, o estudo tam-
bém lanca luz sobre o construto da ori-
entagao para comparagao social em re-
lacao a vivéncia do chamado, indicando
que profissionais com maior clareza de
identidade profissional vivenciam me-
lhor seus chamados.

Consideracoes Finais

O presente estudo buscou averi-
guar a forma como uma caracteristica
pessoal (orientacdo para comparagao
social) e um tragco de personalidade
(narcisismo) podem ser relevantes para
a compreensao da vivéncia do chamado
ocupacional e de seus consequentes. Os
resultados encontrados demonstram
que a orientagao para comparagao so-
cial tende a diminuir a percepcao de vi-
véncia do chamado, o que sugere que é
importante o profissional possuir cla-
reza de sua identidade para viver seu
chamado, conforme evidenciado por
Dalla Rosa, Vianello e Anselmi (2019).
Esse resultado em particular representa
importante contribui¢ao no campo pra-
tico, pois reforca a relevancia do auto-
conhecimento como fator de tomada de
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decisoes relacionadas a carreira, con-
forme demonstrado por achados recen-
tes de Osborn, Sides e Brown (2020). As-
sim, orientadores de carreira e profissi-
onais podem se beneficiar, envidando
esforcos em atividades de autoconheci-
mento para buscar viver seu chamado
e, assim, colher seus beneficios. Além
disso, o estudo permite concluir que o
narcisismo, apesar de comumente inde-
sejado, apresenta um aspecto positivo
para a carreira, uma vez que contribui
para que o individuo seja mais orien-
tado a mesma. Dessa forma, reforga-se
que decisoes ligadas a carreira depen-
dem fortemente dos tracos de persona-
lidade do individuo. Tais tracos deman-
dam equilibrio e autoconhecimento,
uma vez que carregam aspectos positi-
vos e negativos, trazendo consigo tam-
bém reflexos desejaveis e indesejaveis
para a carreira e para o comprometi-
mento do profissional. Assim, mesmo
que os resultados apontem para refle-
x0s positivos do narcisismo em relacao
ao comprometimento com a prdpria
carreira, destaca-se a importancia do
cuidado do individuo em relacdo a essa
caracteristica, dados os maleficios que
ela pode trazer para relacionamentos
profissionais no longo prazo. Ao
mesmo tempo, reforga-se aqui a impor-
tancia do autoconhecimento, por meio
da clareza de identidade profissional,
para que individuos e organizagdes
possam tomar decisdes de carreira que
sejam coerentes com a identidade de
cada individuo.




go
BRee

A pesquisa expande a literatura so-
bre chamados ao explorar como o nar-
cisismo pode influenciar a vivéncia do
chamado. Isso possibilita maior com-
preensao sobre esse construto, frequen-
temente posicionado como algo deseja-
vel e estimulado por orientadores de
carreiras. Além disso, ao investigar o
construto de orienta¢ao para compara-
¢ao social como um antecedente da vi-
véncia do chamado, amplia-se a com-
preensao sobre como ele pode levar a
efeitos positivos e negativos para a car-
reira e para as organizacgoes.

O estudo possui limita¢des que po-
dem orientar pesquisas futuras. Primei-
ramente, a amostra foi composta majo-
ritariamente por individuos com alta
formacao académica e altos salarios,
que sao indicativos de maior maturi-
dade profissional. Sugere-se que pes-
quisas futuras busquem avaliar uma
amostra de individuos mais jovens e em
inicio de carreira, de tal forma que seus
resultados possam orientar de forma
precoce aqueles que buscam viver seu
chamado.

Segundo, o estudo avaliou apenas a
orientagdio para comparagao social
como preditor para a vivéncia do cha-
mado. Dado que ha poucos estudos so-
bre preditores do chamado ocupacional
- em pesquisa recente, de 84 estudos
examinados, apenas 18 analisaram pre-
ditores do chamado (Thompson & Bun-
derson, 2019) - sugere-se que estudos
futuros contribuam para essa literatura
investigando outros possiveis predito-
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res do chamado. Por exemplo, reco-
menda-se que pesquisas futuras deta-
lhem o processo de comparacao social
na construcao da clareza de identidade
profissional, e como ela pode ser um
preditor do chamado ocupacional.

Terceiro, o estudo procurou avaliar
apenas o narcisismo como um modera-
dor entre a vivéncia do chamado e os
comprometimentos com a carreira e
com a organizagao. Considerando ha-
ver evidéncias que indicativas de que os
cinco grandes tragos de personalidade
(abertura a experiéncias, conscienciosi-
dade, extroversao, simpa-
tia/amabilidade e neuroticismo) impac-
tam diretamente no comprometimento
do individuo (Erdheim, Wang, & Zi-
ckar, 2006), sugere-se que futuras pes-
quisas avaliem outros tragos de perso-
nalidade como moderadores entre a vi-
véncia do chamado e os niveis de com-
prometimento do individuo.
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