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RESUMO

H& uma percepc¢do disseminada de que a vivéncia de um chamado traz resultados
positivos para a carreira de uma pessoa e para a organizagdo em que trabalha.
Também ha uma percepc¢éo de que a vivéncia do chamado se origina de sentimentos
altruistas e acdes orientadas ao beneficio de seus semelhantes. O presente estudo
avaliou se caracteristicas pessoais — a orientacdo para comparacao social e o
narcisismo — impactam a percepc¢ao de vivéncia de um chamado ocupacional, bem
como se impactam a relacdo entre esse construto e o comprometimento do individuo
com a prépria carreira e com a organizacdo. Os resultados mostraram que a
orientacao para comparacéao social tende a diminuir a percepcao do individuo de que
vive seu chamado. Porém, mostrou-se que a vivéncia do chamado impacta
positivamente 0 comprometimento com a organiza¢do e com a propria carreira. Por
fim, identificou-se que o narcisismo moderou de forma positiva a relacado entre a
vivéncia do chamado e o comprometimento com a carreira, porém ndo impacta de
forma significante o comprometimento com a organizacdo. Dessa forma, o estudo
contribui para a literatura e para a pratica de gestdo de recursos humanos ao
apresentar reflexos positivos de caracteristicas pessoais tidas como negativas no que
diz respeito a relacdo entre a vivéncia do chamado e a carreira, € que essas
caracteristicas nao necessariamente trazem efeitos negativos sobre o

comprometimento do individuo para com a organizagao.

Palavras-chave: orientacdo para comparacdo social; narcisismo; chamado

ocupacional; vivéncia do chamado; comprometimento; carreira.



ABSTRACT

There is a widespread perception that living a calling brings positive results to a
person's career and to the organization in which he works. There is also a perception
that the living a calling originates from altruistic feelings and actions oriented to the
benefit of a person’s peers. The present study evaluated whether personal
characteristics - the social comparison orientation and narcissism - impact the
perception of living an occupational calling, as well the relationship between this
construct and the individual's commitment to his own career and to the organization.
The results showed that the social comparison orientation tends to reduce the
individual's perception that he lives his calling. However, it was shown that the living a
calling positively impacts the commitment to the organization and to the career itself.
Finally, it was identified that narcissism positively moderated the relationship between
the experience of living a calling and the commitment to the career, but it does not
significantly impact the commitment to the organization. Thus, the study contributes to
the literature and to the practice of human resource management by presenting
positive reflexes of personal characteristics considered as negative with regard to the
relationship between the experience of the call and the career, and that these
characteristics do not necessarily have effects negatives about the individual's

commitment to the organization.

Keywords: social comparison orientation; narcissism; occupational calling; living

calling; commitment; career.



SUMARIO

(0= 011 (1] Lo T TP 8
(RS0 510070 ST 8
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ..ottt 8
2.1 ORIENTACAO PARA COMPARAGCAO SOCIAL .....ccueveeeeeeeeeeeeeeee e, 8
2.3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO.....ccccciiiiieeeeeiciiiieeeeeennn 14
2.4 COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA.......otiiiiiieee ittt 15
2.5 EFEITOS MODERADORES DA PERSONALIDADE NARCISISTA NA VIVENCIA
DO CHAMADO E SEUS CONSEQUENTES.......cutiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 16
2.5.1 Efeito moderador da personalidade narcisista entre a vivéncia do
chamado e o comprometimento organizacional afetivo...........ccccoeeeeeiiiiiiiiiinnnnnn. 18
2.5.2 Efeito moderador da personalidade narcisista entre a vivéncia do
chamado e o comprometimento COM & CArT@Ila........eeeeeeeeeieeeeiiiiiiiieeeeeeeeeeinnnnnnnns 18
(O o 1 1] o e 2 PO 22
S METODOLOGIA ... et e e e e e e e e e e e e e e e s raeeeeaeas 22
(O 011 11 Fo 10 RSP 22
4 ANALISE DE RESULTADOS E DISCUSSAOQ .....oooveveieeeeeeceeeee e 22
4.1 VALIDAQAO DO MODELO ESTRUTURAL ...covii e 22
4.2 TESTEN DE HIPOTESES (AVALIACAO DO MODELO DE MENSURACAO) E
DISCUSSAD ...ttt e e e e e et e e e e e e e e s s s bbbt e e aeeeessansssbareeeeeaeeeeaanns 27
(O 011 11 Fo 1.5 TSR 32
5 CONCLUSAO E CONSIDERAGCOES FINAIS......ceoieeeeeieeeeeeeee e, 32
REFERENCIAS . ...ttt ettt ee et 32

APENDICE | = QUESTIONARIO .....ooitiiieet ettt 34



Capitulo 1

1 INTRODUCAO

Uma das muitas caracteristicas que diferencia o ser humano de objetos e
animais € sua busca por senso de propésito ou de significado (Abeyta, Routledge e
Sedikides, & 2017). Essa busca por significado esta presente também no ambito
profissional (Cardador & Caza, 2012), e pode ser expressa por meio de um chamado
ocupacional. Tal conceito pode ser definido como uma atitude relativa ao trabalho, na
gual este se constitui como uma parte central da identidade de alguém, promovendo
envolvimento significativo em um dominio de trabalho especifico que beneficia essa
pessoa, sua familia ou sociedade (Dobrow & Tosti-Kharas, 2011). Dessa forma,
compreende-se que ver o trabalho como um chamado permite atender as
necessidades pessoais e conduz individuos a autorrealizacdo (Dik & Duffy, 2013),

como também permite atender as necessidades de outras pessoas.

Uma outra caracteristica inerente ao ser humano é comparar-se com outros
individuos (Gilbert, Giesler, & Morris, 1995), buscando por meio desse processo de
comparagao social compreender suas proprias opinides e comportamentos
(Festinger, 1954). Assim, a comparagao social atua como uma forma de validagao
com seus pares, 0 que ajuda na construcdo 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 é definida como Orientagdo para Comparagao
Social (Gibbons & Buunk, 1999). Essa tendéncia de comparar-se aos semelhantes é
igualmente observada em individuos com outra caracteristica propria do ser humano,
o traco de personalidade narcisista. Individuos que possuem esse trago de

personalidade também demonstram preocupacao com validacédo 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 reforgcar seu senso de
superioridade (Krizan & Bushman, 2011) e sua autoestima (Burnell, Ackerman, Meter,
Ehrenreich, & Underwood, 2020). Ao se analisar essas duas caracteristicas humanas
(orientacdo para comparagao social e narcisismo) de acordo com as definicdes
apontadas até agora, € possivel aproxima-las da vivéncia do chamado ocupacional,

conforme discute-se a seguir.

Se por um lado o narcisismo se relaciona de maneira inversa a tendéncia do
comportamento altruista, pois o individuo nutre exacerbado senso de importancia
sobre si mesmo (Fatfouta, 2019), por outro, individuos narcisistas podem se envolver
em atividades pro-sociais em busca de uma imagem positiva para gozar beneficios
sociais dessa imagem (Hart et al., 2018). De forma similar, pessoas que vivem um
chamado geralmente buscam envolvimento com atividades pro-sociais como forma
de demonstrar senso de propésito, em um processo continuo de avaliagdo do
significado de suas atividades profissionais e sua contribuicdo para o bem-estar
comum de outras pessoas (Dik & Duffy, 2009) e para atender as necessidades da
sociedade (Wang & Dai, 2017). Reforga-se aqui que, apesar de serem conceitos
distintos, percebe-se similaridade entre o comportamento narcisista e o
comportamento do individuo com maior orientagdo para comparagao social, pois
perseguem continuamente avaliar a si proprios perante seus semelhantes (Cramer,

Song, & Drent, 2016).



A avaliacao desses estudos sugere o paralelo entre os conceitos apresentados.
Em relacdo a vivéncia do chamado, verifica-se uma motivacéo intrinseca para a
adocdo de comportamentos altruistas, mas também uma motivacdo baseada em
autopromocéao. Dessa forma, apesar de estudos anteriores ja haverem apontado
alguns antecedentes dos chamados ocupacionais e do comportamento pré-social
(Konrath, Ho, & Zarins, 2016; Thompson & Bunderson, 2019), percebe-se a
oportunidade de melhor entender a influéncia da orientacdo para comparacao social
na vivéncia do chamado ocupacional, como também a influéncia do narcisismo nos

consequentes da vivéncia do chamado ocupacional.

Ante 0 exposto, a presente pesquisa teve como objetivo analisar os efeitos do
narcisismo na relacdo entre a vivéncia do chamado e o comprometimento
organizacional afetivo e com a carreira. O trabalho concentra foco em analisar a
influéncia do narcisismo na vivéncia do chamado e nas relacdes de comprometimento
no trabalho, fundamentando-se na Teoria da Comparacao Social, apresentada por
Festinger (1954). Para tal avaliagéo, foi feito um estudo de natureza quantitativa com
trabalhadores brasileiros, que utilizou o método de analise de modelagem de

equacdes estruturais.

Algumas importantes contribuicdes surgem como fruto deste trabalho. Em
termos tedricos, ao explorar como um traco de personalidade, o narcisismo, pode
influenciar a vivéncia do chamado, busca-se ampliar a literatura sobre chamados. Isso
possibilita maior compreensdo de possiveis facetas negativas deste construto,
frequentemente posicionado como algo desejavel e amplamente estimulado por
orientadores de carreiras, ainda que indicios apontem a existéncia de efeitos
indesejaveis (Dik & Duffy, 2009) e que sdo explorados no presente trabalho. Além

disso, ao explorar o construto de orientacdo para comparagdo social como um
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antecedente da vivéncia do chamado, expande-se o entendimento dos mecanismos
pelos quais, dependendo dos fatores antecedentes da concepcao do trabalho como
um chamado, este pode ter sua relacdo influenciada com diferentes formas de

comprometimento.



Capitulo 2
2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 ORIENTACAO PARA COMPARACAO SOCIAL

E comum que as pessoas busquem comparar-se aos seus semelhantes a fim
de responder a questdes ligadas a suas proprias opinides, habilidades e
comportamentos (Festinger, 1954). Porém, apesar de o processo de comparagao
social apresentar-se como um impulso universal e relativamente automatico (Gilbert,
Giesler, & Morris, 1995), nem todas as pessoas possuem O mesmo nivel de

predisposi¢ao para a comparacgao social (Buunk & Dijkstra, 2014).

Frente a essas diferencas entre os individuos, Gibbons e Buunk (1999)
apresentaram o conceito de orientacdo para a comparagao social. Eles conceituam o
termo como uma inclinagdo que pessoas possuem para pensar em si mesmas na
presenca de outros individuos, bem como se mostrarem mais empaticas as suas
necessidades. A comparacgao social € vista como uma forma de validagao interacional
que tende a ser uma fonte de construgao do nivel — alto ou baixo — da autoestima de

um individuo (Cramer, Song, & Drent, 2016).

A Teoria da Comparagao Social de Festinger (1954) possibilita um melhor
entendimento deste construto. Por meio dessa teoria, 0 autor explica que os humanos
possuem um direcionamento para avaliar suas préprias opinides e habilidades e que,
para tal avaliagao, realizam comparacdes de suas opinides e habilidades com outras
pessoas. Outra caracteristica dessa teoria € que as pessoas realizam as comparacgdes
frente a outros que elas julgam superiores ou inferiores a si (Park & Baek, 2018), o

que acarreta emogdes e efeitos psicologicos tanto
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positivos quanto negativos. O resultado desse processo de avaliagdo também pode
influir em suas ag¢des e comportamentos (Buunk & Dijkstra, 2014), como escolhas

relacionadas a carreira, por exemplo.

2.2 CHAMADOS OCUPACIONAIS

A pesquisa sobre chamados ocupacionais tem evoluido nos ultimos anos, mas
ainda residem desafios no fato de ndo haver consenso em relagdo a uma clara
definicdo do construto (Duffy & Dik, 2013; Dik & Shimizu, 2019). Nesta pesquisa, um
chamado é compreendido como uma atitude que individuos podem possuir relativa ao
trabalho, no qual busca vivenciar inten¢gdes pro-sociais (tais como cuidar de outras
pessoas ou de animais; educar/ensinar pessoas) e que incorporam a convergéncia do
seu senso sobre o que ele gostaria de fazer, deve fazer e de fato faz (Elangovan,
Pinder, & McLean, 2010). Embora seja uma atitude que pode se manifestar em outras
areas da vida, como no caso de chamados espirituais ou religiosos (e.g.,, ser padre
ou missionario), o tema tem sido frequentemente debatido no plano do trabalho
(Bunderson & Thompson, 2009). Neste caso, o trabalho € visto como uma esfera em
que h& uma oportunidade de fazer a diferenca na vida de seus semelhantes, ao invés
de apenas representar uma fonte de renda ou progresso profissional — emprego e
carreira, respectivamente (Cardador & Caza, 2012). Em complemento a este
entendimento, também é possivel definir chamado ocupacional como o
estabelecimento de um objetivo pessoalmente significativo e orientado para ajudar os
outros (Praskova, Creed, & Hood, 2015) ou, ainda, como um lugar na divisdo do

trabalho na sociedade destinado a ser preenchido em virtude de dons ou talentos

(Bunderson & Thompson, 2009).

No entanto, mais do que compreender o conceito, deve-se diferenciar o
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chamado em si da vivéncia do mesmo. O fato de uma pessoa perceber um chamado
nao indica que obrigatoriamente ela vivencie os elementos desse chamado em seu
trabalho (Duffy, Dik, Douglass, England, & Velez, 2018). Viver o chamado pode ser
compreendido como o sentimento que as pessoas tém quando sdo capazes de
trabalhar naquilo que entendem ser seu chamado e, ainda, quando tém experiéncias

positivas de trabalho (Hirschi, Keller, & Spurk, 2018).

Apesar de a literatura em geral conduzir a crenga de que viver um chamado
envolve um processo de abnegacao pessoal em prol de objetivos pro-sociais (Hirschi
et al.,, 2018), é possivel defender uma ideia contraria. Dado que processos de
comparacao social sdo fontes de autoestima (Burnell et al., 2020) e que existe no
mundo contemporaneo uma valorizacdo de individuos que se engajam em
comportamentos e atividades considerados altruistas (e que comumente sao
associados a chamados ocupacionais), como voluntariado e de responsabilidade
social (Sagnak & Kuruoz, 2017), é razoavel sugerir uma conexao entre a orientacao
para a comparacao social e a busca por se viver um chamado. Ou seja, posterior a
um processo de comparacao social, individuos com essa tendéncia buscardo exercer
atividades que representem a vivéncia de um chamado. Ha indicios de que haja
inclusive uma pressdo para que pessoas busquem inserir em seus curriculos
atividades que denotem uma inclinagcdo pro-social em suas carreiras (Gebauer,
Sedikides, Verplanken, & Maio, 2012; Felix & Cavazotte, 2019), o que tende a afetar
especialmente individuos com maior orientagcdo para comparacao social, haja vista

gue eles sdo mais inclinados a tentar atender a essas expectativas. Assim, sugere-se

que:

H1: A orientacdo para comparacao social esta positivamente relacionada com

a vivéncia de um chamado ocupacional.
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2.3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO

O comprometimento organizacional pode ser definido como um sentimento de
obrigacdo nutrido por um funcionario em relacdo a sua organizacao, impelindo-o a
manter-se nela (Allen & Meyer, 1990). Segundo esses mesmos autores, 0S
sentimentos podem ser de ordem afetiva (identificacéo e envolvimento emocional com
a organizacdao); instrumental (reconhecimento dos custos de deixar a organizacao) e

normativo (senso de obrigacdo para com a organizacao).

Fatores como satisfacdo com salarios, satisfacdo com colegas de trabalho e
supervisores, seguranca e possibilidade de promocéao influenciam positivamente os
niveis de comprometimento organizacional (Yousef, 2016; Yao, Qiu, & Wei, 2019). No
entanto, para o contexto desta pesquisa, os fatores ligados ao comprometimento de

ordem afetiva merecem atencéo, conforme se mostra a seguir.

Individuos com maior comprometimento organizacional afetivo entendem que
suas atividades na organizacdo decorrem de suas proprias escolhas (Tang &
Vandenberghe, 2020), bem como possuem maior identificacdo, envolvimento e
vinculo emocional na organizacdo em que atuam (Meyer & Allen, 1991). Esse
envolvimento gera maior senso de significado e propdsito (Kim, Shin, Vough, Hewlin,
& Vandenberghe, 2018). Convergindo com esse fendmeno, pessoas que perseguem
seu chamado também podem, por meio de atitudes e comportamentos no ambiente
de trabalho, possuir maior comprometimento com o propésito e missdo do grupo
(Cardador & Caza, 2012). Como o aqui exposto é reforcado por pesquisas anteriores
que afirmam que a vivéncia de um chamado é um preditor significante do
comprometimento organizacional em um ambito geral (Markow & Klenke, 2005; Duffy,

Dik, & Steger, 2011), o presente estudo sugere que:
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H2: A vivéncia de um chamado ocupacional esta positivamente relacionada

com o comprometimento organizacional afetivo.

2.4 COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA

Pode-se afirmar que compromisso com a carreira € a atitude de alguém em
relacdo a sua profissdo ou vocacao (Blau, 1985). Assim, o comprometimento com a
carreira pode ser definido como a motivacdo de um individuo para se desenvolver
profissionalmente em um determinado campo de trabalho, bem como sua dedicacéo
para isso (Magalhdes, 2013). Também é definido como a dedicacdo do individuo a

sua carreira, profissdo ou ocupacédo (Katz, Rudolph, & Zacher, 2019).

Individuos com maior nivel de comprometimento com a carreira tendem a
exercé-la com mais energia, bem como estabelecerdo objetivos de carreira mais
elevados, obtendo assim mais retorno e satisfacdo psicologica de suas ocupacdes
(Duffy et al., 2011). Além disso, individuos mais comprometidos com sua carreira
podem avaliar as situacdes dificeis ou desafiadoras de forma mais positiva (Oliveira
& Bardagi, 2010). Como contraponto, funcionarios que percebem um chamado como
parte relevante de sua carreira, mas nao estdo comprometidos com sua ocupagéao
atual, podem estar procurando outro lugar para cumprir esse chamado (Duffy et al.,

2011).

Na formulacao da hipétese 2, defendeu-se uma associagéo entre a vivéncia de
um chamado ocupacional e o comprometimento organizacional afetivo. Mas é
coerente sugerir que viver um chamado possa se relacionar ndo apenas com o vinculo
estabelecido com uma organizacéo (Markow & Klenke, 2005; Duffy et al., 2011), mas

sim, com a trajetdria como um todo da carreira de um individuo (Felix & Cavazotte,
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2019). Estudos anteriores com profissionais de saude (Johansson & Hamberg, 2007)
e cuidadores de animais (Schabram & Maitlis, 2017) mostram que ao viver um
chamado ocupacional, individuos tendem a construir um historico de experiéncia
intrinseca e extrinsecamente satisfatorias que os mantém vinculados a sua ocupacéao

profissional de maneira mais intensa. Assim, sugere-se que:

H3: A vivéncia de um chamado ocupacional esta positivamente relacionada

como comprometimento com a carreira.

2.5 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, se
caracterizando como uma faca de dois gumes para suas carreiras (Bunderson &
Thompson, 2009; Dobrow & Tosti-Kharas, 2012; Gazica & Spector, 2015). Exemplos
de efeitos negativos sdo a exposicdo a trabalhos mais dificeis ou desagradaveis
(devido a disposicéo do individuo de atender prontamente quando solicitado), maior
incidéncia de problemas de excesso de trabalho (workaholism) e problemas ligados a
remuneracdes mais baixas oferecidas 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
tunel", que € a ndo absor¢éo de informacdes periféricas relevantes, devido ao fato de
essas informacdes ou conselhos contrariarem seu foco central — o senso de chamado
(Dobrow & Tosti-Kharas, 2012). Buscando expandir essa literatura, o presente estudo
dedica interesse na compreenséao de outros possiveis efeitos da vivéncia do chamado

na vida profissional do individuo, a partir do traco de personalidade narcisista.
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Sob a ética da psicologia moderna, o narcisismo pode ser caracterizado por um
senso exagerado de importancia pessoal, necessidade de admiragao e construgao de
fantasias irrealistas a respeito de si (Fatfouta, 2019). Também ¢é definido como um
traco de personalidade que leva o individuo a sentir-se superior aos que o rodeiam,
além de buscar ser respeitado e admirado (Brummelman, Thomaes, & Sedikides,
2016). Esse traco € mais fortemente observado em culturas individualistas, se

comparado com culturas mais coletivistas (Vater, Moritz, & Roepke, 2018).

Cabe destacar que ha uma diferenga entre narcisismo e autoestima. Se por um
lado muitos narcisistas ndo possuem autoestima elevada (e até mesmo apresentam
niveis insatisfatérios de felicidade), por outro, muitos individuos com autoestima
elevada nao sao narcisistas: eles se valorizam, mas nao se enxergam como melhores
que outras pessoas (Brummelman et al., 2016). Outra diferenga é que usualmente a
autoestima tende a aumentar ao longo da vida (Robins, Trzesniewski, Tracy, Gosling,
& Potter, 2002), ao passo que o narcisismo usualmente tende a diminuir com o passar

do tempo (Foster, Campbell, & Twenge, 2003).

Feita essa distingdo conceitual, outros aspectos do narcisismo merecem ser
destacados. Em geral, narcisistas sentem-se a vontade em situagdes de competicao,
mas enfrentam maiores desafios para construir relacionamentos de longo prazo
(Sedikides, Ntoumanis, & Sheldon, 2019). Apesar dessa dificuldade, buscam
demonstrar um alto nivel de moralidade pessoal como meio de obtencdo de
apreciagao social (Fossati, Borroni, Eisenberg, & Maffei, 2010). Porém, quando suas
caracteristicas pessoais vém a tona e deterioram suas relagdes (Leckelt, Kufner,
Nestler, & Back, 2015), observa-se que o narcisista busca novamente agbes de
obtencao de validagdo de seus pares (Brummelman et al., 2016). Verifica-se aqui

entdo a continua busca por validagao de suas acgdes e opinides, fendmeno também
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observado em pessoas com forte orientagdo para comparagao social (Park & Baek,

2018).

2.5.1 Efeito moderador da personalidade narcisista entre a vivéncia

do chamado e o comprometimento organizacional afetivo

Considerando que a relacdo entre vivéncia de um chamado e o
comprometimento organizacional afetivo é construida a partir do alinhamento de
valores, interesses e da identificacdo pessoal do individuo com a organizacdo, essa
relacdo pode ser influenciada pelo traco de personalidade narcisista. Individuos
narcisistas podem possuir forte identificacdo com a organizacdo, mas apenas como

sendo uma expressédo de si mesmos (Galvin, Lange, & Ashforth, 2015).

Assim, caso interesses pessoais (como reforco de status social, profissional ou
mesmo de reconhecimento do individuo e de seus esforcos em prol da organizagao)
nao sejam atendidos durante o vinculo profissional da pessoa com a empresa (Galvin,
Lange, & Ashforth, 2015), a relacdo entre a vivéncia do chamado e o
comprometimento organizacional afetivo pode se tornar mais fraca, pois o individuo
podera buscar oportunidades de vivenciar seu chamado em situa¢des ou empresas
gue atendam a seus anseios narcisistas (Duffy, Dik, & Steger, 2011). Por esta razéo,

sugere-se que:

H4: A personalidade narcisista modera a relagdo entre viver um chamado
ocupacional e o comprometimento organizacional afetivo, de tal forma que para

maiores niveis de narcisismo, tal relacdo torna-se mais fraca.

2.5.2 Efeito moderador da personalidade narcisista entre a vivéncia

do chamado e o comprometimento com a carreira
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As pessoas passam a maior parte de suas vidas no trabalho, o qual pode servir
para a construcao de sua identidade e como fonte de propésito (Michaelson, Pratt,
Grant, & Dunn, 2014). Dessa maneira, muitos individuos buscam envolver-se em
trabalhos com significado e que atendam a seus chamados a fim de alimentar esse
senso de propésito. No caso de individuos narcisistas, esses podem buscar op¢cdes
profissionais de orientacdo pré-social e associadas a chamados, como voluntariado,
por motivos de interesse proprio (Brunell, Tumblin, & Buelow, 2014). Porém, nem
todos os individuos tém a oportunidade de trabalhar em uma atividade que apoie seu

propésito.

Pessoas que percebem e vivem intensamente seu chamado possuem maior
comprometimento com a carreira, ao passo que aqueles que percebem seu chamado,
mas nao o vivenciam plenamente, apresentam baixo comprometimento com a carreira
(Duffy, Bott, Allan, Torrey, & Dik, 2012). Diante do apresentado, infere-se que
individuos narcisistas buscam priorizar sua carreira quando vivenciam seus
chamados, inclusive buscando outras organizacdes nas quais possam viver seu
chamado de forma alinhada a seus interesses pessoais caso nao consigam fazé-lo
em sua organizacdo atual (Duffy et al., 2011), tornando mais forte a relacéo entre a
vivéncia de um chamado e o comprometimento com a carreira. Por esta razao,

sugere-se que:

H5: A personalidade narcisista modera a relagdo entre viver um chamado
ocupacional e o comprometimento com a carreira, de tal forma que para maiores

niveis de narcisismo, tal relacéo torna-se mais forte.

A seguir, apresenta-se a figura 1, que sintetiza as relacbes testadas na

presente pesquisa.
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Comprometimento
organizacional
afetive

Orientacdo para
comparagdo
social

Viver o
chamado

Personalidade
narcisista

Comprometimento
COIM a carreira

Figura 1: Modelo tedrico e as respectivas hipoteses propostas
Fonte: Elaborado pelo autor



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

A amostra € composta por profissionais que possuem algum tipo relacdo de
trabalho com ao menos uma organizacdo, independente de cargo, segmento de
atuacao ou profissdo. O vinculo pode ser de qualquer natureza (ou seja, contrato de
trabalho regido ou ndo pela CLT — Consolida¢édo das Leis do Trabalho). O vinculo é
necessario para que seja possivel testar as hipoteses relacionadas ao construto
Comprometimento Organizacional Afetivo, que por sua natureza exige que O
profissional possua relacdo de trabalho com alguma organizacéo. A pesquisa € de
natureza quantitativa e de corte transversal, a fim de testar as hipoteses apresentadas

anteriormente

Os dados foram coletados entre abril e maio de 2020 por meio de questionario
online disponibilizado aos respondentes por meio do envio de um link pelas redes
sociais do autor e da lista de e-mails de uma universidade privada da regido Sudeste
do Brasil. Para participar da pesquisa os sujeitos deveriam residir em qualquer area
do territério 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 questionario possui 53 questdes, incluindo as demograficas. Foram obtidas
531 respostas validas, o que corresponde a 10 respondentes por questdo, nimero
considerado adequado para composi¢cdo da amostra (Sarstedt, Hair, Thiele, &
Gudergan, 2016). Caracteristicas demograficas: 50,5% de homens e 49,5% de

mulheres, com idade média de 40 anos, variando entre 25 e 73 anos. O tempo
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meédio de experiéncia profissional € 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. Ja o grau de escolaridade da amostra se apresentou da seguinte maneira:
1,9% possuem ensino médio; 20,2% possuem ensino superior; 49% possuem

especializacdo; 25,2% possuem mestrado; 3,8% possuem doutorado.

O Narcisismo foi aferido por meio de escala de 16 itens de respostas pareadas
proposta por Ames, Rose e Anderson (2006) e traduzida por Freitas, Cunha e Avelino
(2020). Tal questionario € uma adaptacao ao Narcissistic Personality Inventory (NPI),
modelo proposto por Raskin e Hall (1979) para mensuracdo de personalidade

narcisista, originalmente composto por 40 itens.

A Orientacéo para Comparacao Social dos participantes foi aferida por meio da
Escala de Orientacdo para Comparacdo Social (INCOM - lowa-Netherlands
Comparison Orientation Scale), proposta por Gibbons e Buunk, 1999. O questionario
original € composto por 11 itens, avaliados por meio de uma escala de Likert de 5
pontos. No presente estudo, foi utilizada a verséo validada por Lins et al. (2016),

avaliados em uma escala de Likert de 7 pontos.

A Vivéncia do Chamado Ocupacional foi aferida por meio de escala proposta
por Duffy, Allan e Bott (2011) e traduzida por Coelho (2019). O questionario é

composto por 6 itens em uma escala de Likert de 5 itens.

O Nivel de Comprometimento Organizacional Afetivo foi aferido por meio da
Escala de Comprometimento Organizacional proposta por Pinho, Silva, Oliveira e
Oliveira (2018), utilizando um questionario composto por 12 itens, avaliados em uma

escala de Likert de 6 pontos.
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O Nivel de Comprometimento com a Carreira foi aferido por meio da escala
validada por Magalhées (2013). O questionario € composto por 12 itens, avaliados em
uma escala de Likert de 5 pontos. A escala original foi proposta por Carson e Bedeian

(1994).

Os dados coletados foram transferidos para o software SmartPLS para fins de
operacionalizacdo estatistica. Para realizar a modelagem dos dados, utilizou-se a
metodologia de modelagem de equacdes estruturais, visto que o modelo proposto &
formado por relacfes entre variaveis latentes. Primeiramente, foi avaliado o modelo
de mensuracdo - validade discriminante, validade convergente e confiabilidade
composta - e os indices de ajuste do modelo. Por fim, o estudo apresentada o teste

das hipoteses (analise do modelo estrutural).

TABELA 1: OPERACIONALIZACAO DAS VARIAVEIS DO MODELO INICIAL DE PESQUISA

(continua)

Variavel latente Tipo Varidveis manifestas Escala

Orientacdo para Comparagao Exdgena / Reflexiva 0cC1 Ordinal

Social (OC) ocC2 1a7)
0oC3
0cC4
OC5
OC6
ocC7
0ocCs8
0C9
0OC10
0OC11
Vivéncia do Chamado (VC) Enddgena / Reflexiva VC1 Ordinal
VC2 (1ab)
VC3
VC4
VC5
VC6
Comprometimento Endégena / Reflexiva Cco1 Ordinal
Organizacional Afetivo (CO) CO2 (1a6)
Co3
Comprometimento com a Enddgena / Reflexiva cc1 Ordinal
Carreira (CC) cc2 (1ab)
CC3
CcC4
CC5
CC6
ccC7
CC8
CC9
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(continuacéo)

CC10
CC11
CC12

Ordinal
(1ab)

Personalidade Narcisista (NA)

Moderadora / Reflexiva

NA1
NA2
NA3
NA4
NAS
NAG6
NA7
NAS8
NA9
NA10
NA11
NA12
NA13
NA14
NA15
NA16

Respostas
pareadas

Fonte: Elaborado pelo autor



Capitulo 4
4 ANALISE DE RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 VALIDACAO DO MODELO ESTRUTURAL

Foi utilizada a Analise Fatorial Confirmatéria (AFC) para fins de avaliacdo do
modelo estrutural apresentado. Foram identificadas a validade convergente 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 média extraida (VME), que precisa apresentar 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 0,70 e

0,95. Por fim, foi avaliada também a Correlacdo de Spearman (RHO_A).

Conforme dados apresentados na Tabela 2, nem todos os indicadores dos
construtos alcancaram cargas fatoriais satisfatorias, havendo assim a exclusdo de
alguns deles. Os demais indicadores obtiveram indices dentro do indicado pela
literatura, com carga fatorial entre 0,756 a 0,930, variancia média extraida entre 0,622
e 0,823, confiabilidade composta entre 0,851 e 0,949, e alfa de Cronbach entre 0,750
e 0,928. Para conclusédo da analise de validade convergente, foi testada a correlagéo
de Spearman, que aponta o grau de correlacdo entre as variaveis. O parametro de
consisténcia dessa andlise deve se situar no intervalo de -1 e 1. Conforme Tabela 2,

os valores encontrados estdo entre 0,825 e 0,932, ou seja, proximos de 1.



TABELA 2. INDICADORES DE VALIDADE CONVERGENTE
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ORIENTACAO PARA COMPARAGCAO SOCIAL (OC) CF AC RHO | CC | VME
OC?2 - Presto sempre muita atencdo ao modo como faco as
coisas, comparando-as com o modo como 0s outros as 0,761
fazem.
OC3 - Se quero saber se 0 que estou a fazer esta bem, 0793 | 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 as outras 0,872
pessoas.
VIVENCIA DO CHAMADO (VC) CF AC RHO | CC | VME
VC2 - Atualmente estou trabalhando em um emprego que
. 0,918
se alinha com meu chamado.
VC3 - Eu estou constantemente vivendo meu chamado. 0,883
; — 0,928 | 0,932 | 0,949 | 0,823
VC4 - No momento, estou envolvido em atividades que se
) 0,896
alinham ao meu chamado.
VC6 - Estou trabalhando no trabalho para o qual me sinto
0,930
chamado.
(CC%I\)/IPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO CF AC RHO cc VME
CO1 - Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha 0.844
carreira nesta empresa. '
rC]:qf?nZ - Esta empresa tem um forte significado pessoal par 0920 | 0,830 | 0.839 | 0,899 | 0.747
CO3 - Eu realmente sinto os problemas dessa empresa 0827
como se fossem meus. '
COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA (CC) CF AC RHO | CC | VME
CC1 - Minha linha de trabalho/campo de carreira é uma 0767
parte importante de quem eu sou. '
CC2 - Minha linha de trabalho/campo de carreira tem um 0.786
grande significado pessoal para mim. '
CC4 - Eu estou fortemente identificado com a linha de
. g 0,818
trabalho/campo de carreira que escolhi.
- 0,879 | 0,887 | 0,908 | 0,622
CCS5 - Eu tenho uma estratégia para alcangar meus
e . i 0,816
objetivos nesta linha de trabalho/campo de carreira.
CCE6 - Eu criei um plano para meu desenvolvimento nesta
; ) 0,785
linha de trabalho/campo de carreira.
CCY7 - Eu tenho metas especificas para meu 0.756
desenvolvimento linha de trabalho/campo de carreira. '

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa.

Nota: CF: carga fatorial; AC: Alfa de Cronbach; RHO: Spearman; CC

Variancia média extraida

: Confiabilidade Composta; VME:

Para verificar a validade discriminante, usou-se o critério de Fornell e Larcker

(1981), que observa se a raiz quadrada da variancia média extraida de cada construto

€ maior que a correlagdo com os demais construtos do modelo. Os valores

apresentados na Tabela 3 demonstram que o critério foi atendido.
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TABELA 3. VALIDADE DISCRIMINANTE — FORNELL E LARCKER (1981)

CC VC (6{0) 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
Orientacdo para comparacao Social (OC) -0,076 -0,032 | -0,019 |0,810

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa

Para o critério HTMT (Racio Heterotrait-Monotrait), proposto por Henseler,
Ringle e Sarstedt (2015), é definido um valor maximo de 0,85, sendo aceitavel até
0,90. De acordo com o observado na Tabela 4, os resultados atendem a esse critério.
Assim, devido a existéncia de validades convergentes e discriminantes dos construtos
€ possivel verificar que o modelo estrutural atende aos requisitos para que suas

propriedades psicomeétricas sejam consideradas adequadas.

TABELA 4. VALIDADE DISCRIMINANTE = HTMT

CC VC (6{0) oC
Comprometimento com a Carreira (CC)
Vivéncia do Chamado (VC) 0,683
Comprometimento Organizacional Afetivo (CO) 0,576 0,683
Orientacdo para comparacao Social (OC) 0,084 0,044 | 0,057

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa

4.2 TESTE DE HIPOTESES (AVALIACAO DO MODELO DE

MENSURACAOQ) E DISCUSSAO

Foi verificado o Fator de Inflacdo de Variancia (FIV), que analisa a
multicolinearidade do modelo. Os valores dos indicadores considerados no modelo se
apresentam entre 1,424 e 4,338, o que € considerado satisfatorio de acordo com Hair
et al. (2019), pois tais autores apontam que indices maiores que 10 representam um

comprometimento no entendimento dos efeitos entre as variaveis.

Para testar as relacbes entre as variaveis propostas por este estudo, foi
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desenvolvido um modelo estrutural que, por meio da Modelagem de Equacbes
Estruturais com estimativa parcial dos minimos quadrados parciais (PLS), permitiu

testar as hipoteses. Os resultados do teste realizado sao apresentados na Figura 2.

Comprometimento
organizacional
afetivo

Orientagdo para
comparagio
social

Personalidade
narcisista

Viver o
chamado

0,13*

Comprometimento com
a carreira

Figura 2: Teste de hipoteses.
Fonte: elaborado pelo autor com dados da pesquisa
Nota: * p<0,05; ***p<0,001

A hipotese 1, que avaliou a relacdo positiva entre a orientacdo para
comparacao social e a vivéncia do chamado, foi rejeitada (coeficiente de caminho = -
0,12; p<0,05). Diferentemente do que foi proposto, o resultado mostrou que o efeito
direto da orientacéo para comparacao social na vivéncia do chamado foi negativo e
significante, mostrando que tal orientacéo tende a diminuir a percepc¢ao do individuo
de que vive seu chamado. Apesar de o processo de comparacao social influir nas
acOes 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 & Anselmi (2019), que indicam a clareza de
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identidade profissional como um dos preditores da vivéncia de um chamado. A clareza
de identidade profissional € a consciéncia cognitiva de qual é a esséncia da identidade
profissional (Dobrow & Higgins, 2005). Assim, € razoavel afirmar que individuos que
ainda ndo possuem essa clareza e, portanto, ainda realizam muitos processos de
comparacao social, ndo percebam seu chamado ou ndo vivenciem um chamado

percebido.

As hipoteses 2 e 3, que avaliaram a influéncia da Vivéncia do Chamado em
dois tipos de comprometimento — Organizacional Afetivo e com a Carreira, nao foram
rejeitadas. A relacdo entre a vivéncia do chamado com o comprometimento
organizacional afetivo mostrou-se positiva e significante (coeficiente de caminho =
0,31; p<0,001), o que fornece suporte para a hipétese 2. Esse resultado 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 significante
do comprometimento organizacional. A hipétese 3, que sugeriu que a vivéncia do
chamado influencia positivamente o comprometimento com a carreira também nao foi
rejeitada (coeficiente de caminho = 0,29; p<0,001), indicando a rela¢cao positiva entre
a vivéncia do chamado e o comprometimento com a carreira. Esse resultado apoia
estudos anteriores que demonstram que a vivéncia do chamado gera maior
comprometimento com a carreira (Felix & Cavazotte, 2019), bem como apoia a
construcdo de uma carreira mais satisfatoria (Johansson & Hamberg, 2007; Schabram

& Maitlis, 2017).

A hipotese 4, que sugeriu que a personalidade narcisista modera a relacéo
entre a vivéncia do chamado e o comprometimento organizacional afetivo, foi
rejeitada, pois apresentou coeficiente de caminho = 0,04, mas de forma nao

significativa. Esse resultado conflita com outros estudos, que apontam que individuos
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mais narcisistas podem buscar outras organizacfes caso seus anseios pessoais nao
sejam atendidos (Duffy, Dik, & Steger, 2011; Galvin, Lange, & Ashforth, 2015), o que
denota menor comprometimento organizacional. No cenario e amostra avaliados pelo
presente estudo, ndo foram encontradas evidéncias que apoiem tal conclusdo. Uma
possivel explicacdo para esse resultado € o perfil demografico da amostra, formada
majoritariamente por individuos profissionalmente maduros, o que se reflete em maior

comprometimento organizacional afetivo (Salminen & Miettinen, 2019).

A hipotese 5 também néo foi rejeitada (coeficiente de caminho = 0,13; p<0,05).
Esse resultado reforca pesquisas anteriores (Duffy et al., 2011; Duffy, Bott, Allan,
Torrey, & Dik, 2012) indicando assim que o narcisismo tem papel significativo na
moderacdo entre a vivéncia do chamado e o comprometimento com a carreira,
demonstrando que esse traco de personalidade pode, em determinados contextos,

trazer efeitos positivos para a carreira do individuo.



Capitulo 5
5 CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou averiguar a forma como uma caracteristica pessoal
(orientacdo para comparacao social) e um traco de personalidade (narcisismo) podem
ser relevantes para a compreensao da vivéncia do chamado ocupacional e de seus
consequentes. Os resultados encontrados demonstram que a orientagcdo para
comparacao social tende a diminuir a percepcao de vivéncia do chamado, o que
sugere que é importante o profissional possuir clareza de sua identidade para viver
seu chamado, conforme evidenciado por Dalla Rosa, Vianello & Anselmi (2019). Esse
resultado em particular representa importante contribuicdo no campo pratico, pois
reforca a relevancia do autoconhecimento como fator de tomada de decisdes
relacionadas a carreira, conforme demonstrado por achados recentes de Osborn,
Sides e Brown (2020). Assim, orientadores de carreira e profissionais podem se
beneficiar, envidando esforcos em atividades de autoconhecimento para buscar viver
seu chamado e, assim, colher seus beneficios. Além disso, o estudo permite concluir
gue o narcisismo, apesar de comumente indesejado, apresenta um aspecto positivo
para a carreira, uma vez que contribui para que o individuo seja mais orientado a

mesma.

A pesquisa expande a literatura sobre chamados ao explorar como o
narcisismo pode influenciar a vivéncia do chamado. Isso possibilita maior
compreensao sobre esse construto, frequentemente posicionado como algo desejavel
e estimulado por orientadores de carreiras. Além disso, ao investigar o construto de
orientacao para comparacao social como um antecedente da vivéncia do chamado,

amplia-se a compreenséao sobre como ele pode levar a efeitos
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positivos e negativos para a carreira e para as organizagoes.

O estudo possui limitacbes que podem orientar pesquisas futuras.
Primeiramente, a amostra foi composta majoritariamente por individuos com alta
formacdo académica e altos salarios, que sado indicativos de maior maturidade
profissional. Sugere-se que pesquisas 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 orientacdo para comparacao social como
preditor para a vivéncia do chamado. Dado que ha poucos estudos sobre preditores
do chamado ocupacional - em pesquisa recente, de 84 estudos examinados, apenas
18 analisaram preditores do chamado (Thompson & Bunderson, 2019) - sugere-se
que estudos futuros contribuam para essa literatura investigando outros possiveis
preditores do chamado. Por exemplo, recomenda-se que pesquisas futuras detalhem
0 processo de comparacao social na construcdo da clareza de identidade profissional,

e como se a mesma pode ser um preditor do chamado ocupacional.

Terceiro, 0 estudo procurou avaliar apenas 0 narcisismo como um moderador
entre a vivéncia do chamado e os comprometimentos com a carreira e com a
organizacdo. Considerando que ha evidéncias que indicam que 0s cinco grandes
tracos de personalidade (abertura a experiéncias, conscienciosidade, extroversao,
simpatia/amabilidade e neuroticismo) impactam diretamente no comprometimento do
individuo (Erdheim, Wang, & Zickar, 2006), sugere-se que futuras pesquisas avaliem
outros tracos de personalidade como moderadores entre a vivéncia do chamado e os

niveis de comprometimento do individuo.
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APENDICE | - QUESTIONARIO

Ola! Me chamo Marcus Gregério Serrano, e sou mestrando em Administracao
pela FUCAPE BUSINESS SCHOOL. O presente questionario tem por objetivo avaliar
aspectos do perfil de personalidade das pessoas e como esses aspectos influenciam
questbes ligadas a vivéncia de seu chamado ocupacional e, também, ao
comprometimento do profissional com a organizacdo em que atuam e ao seu
comprometimento com a prépria carreira. Por favor, responda as questfes conforme
orientacdes de cada secdo de forma honesta. Lembre-se de que ndo ha respostas
certas ou erradas, pois elas devem unicamente refletir sua propria opinido.

Se tiver interesse em receber os resultados dessa pesquisa, entre em contato

pelo e-mail webmarcus@gmail.com. Desde ja agradeco sua valiosa contribuicéo.

Parte 1
Para cada par de frases abaixo, marque apenas aquela com a qual vocé mais

se identifica.

(continua)
Quando as pessoas me elogiam, as vezes fico

Sei que sou bom porque todo mundo fica

dizendo que sou bom.

sem jeito (envergonhado).

Gosto de ser o centro das atencdes.

Prefiro me misturar com a multidao.

Penso que sou uma pessoa especial.

N&o sou melhor ou pior que a maioria das
pessoas.

Gosto de ter autoridade sobre outras
pessoas.

N&o me importo de seguir ordens.

Acho facil manipular pessoas.

N&o gosto quando sinto que estou
manipulando pessoas.

Insisto em ter o respeito que me é devido

Geralmente eu tenho o respeito que me é
devido.

Se eu tiver uma chance, provavelmente
me exibirei.

Tento ndo ser uma pessoa exibida.

Sempre sei 0 que estou fazendo.

As vezes ndo tenho certeza do que estou
fazendo.

Todos gostam de ouvir minhas histoérias.

As vezes eu conto boas histdrias.

Espero muito das outras pessoas.

Gosto de fazer algo pelas pessoas.

Realmente gosto de ser o centro das
atencoes.

Sinto desconfortavel sendo o centro das
atencdes.
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(continuacao)

As pessoas sempre parecem reconhecer N&o significa muito para mim ser uma

a minha autoridade. autoridade.

Estou me conduzindo para ser alguém .

. Espero ser bem sucedido.

importante.

Posso fazer qualquer pessoa acreditar no As pessoas geralmente acreditam naquilo que

gue eu quiser que acredite. lhes digo.

Sou mais capaz do que as outras Existem muitas coisas que posso aprender

pessoas. com as outras pessoas.

Sou uma pessoa extraordinaria. Sou muito semelhante a qualquer pessoa.
Parte 2

Responda as questbes abaixo selecionando as op¢des de 1 a 7, sendo que 1

representa total discordancia da afirmacgéo e 7 a total concordancia com a afirmacao.

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo . Concordo Concordo Concordo
; Indiferente .
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

Comparo como as pessoas mais proximas a mim. (Ex: familia, amigos,
namorado(a)) agem com as outras.

Presto sempre muita aten¢cdo ao modo como fago as coisas,
comparando-as com 0 modo como 0s outros as fazem.

Se quero saber se 0 que estou a fazer estd bem, comparo o que a fago
€cOm 0 gque os outros fazem.

Comparo meu desenvolvimento social (ex: habilidades sociais,
popularidade) em relagdo as outras pessoas.

1(2|3|4|5|6]7

112(3|4[5|6]|7

N&0o sou uma pessoa que se compara com as outras. 112|3|4|5|6]|7
\C/:ig?paro-me com o0s outros em relacéo ao que tenho conquistador na 11213lal5!6!|7
Gosto de conversar com 0s outros sobre as opinides e experiéncias em 11213lals5!6]|7
comum.

Tento saber o que os outros pensam quando tem problemas

1/2|3|4|5|6|7
semelhantes aos meus.
Gosto sempre de saber o que os outros fariam no meu lugar. 112(3|4[(5|6]|7
Se quero saber mais sobre algo, tento saber o que os outros pensam 11213lalsl6l7
sobre isso.
Nunca comparo a minha condic&o de vida com a das outras pessoas. 112(3|4[(5|6]|7




Parte 3

41

Responda as questdes abaixo selecionando as opc¢des de 1 a 7, sendo que 1

representa total discordancia da afirmacéo e 7 a total concordancia com a afirmacao.

1

2

3

4

5

Discordo
totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

Eu tenho oportunidades regulares para viver meu chamado.

chamado.

Atualmente estou trabalhando em um emprego que se alinha com meu

Eu estou constantemente vivendo meu chamado.

chamado.

No momento, estou envolvido em atividades que se alinham ao meu

Eu estou vivendo meu chamado agora no meu trabalho.

Estou trabalhando no trabalho para o qual me sinto chamado.

1
1
1
1
1
1

NN DN NN

WW| W Wl w
Al b~ | b

glor| o1 (o1 O

Parte 4

Responda as questbes abaixo selecionando as op¢des de 1 a 5, sendo que 1

representa total discordancia da afirmacgéo e 5 a total concordancia com a afirmacao.

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente
Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta 11213l4al5]| 6
empresa.
Esta empresa tem um forte significado pessoal par mim. 1123|456
Eu realmente sinto os problemas dessa empresa como se fossemmeus. |1 |2 |3 |4 |5 | 6

Parte 5

Responda as questdes abaixo selecionando as opc¢bes de 1 a 5, sendo que 1

representa total discordancia da afirmacéo e 5 a total concordancia com a afirmacao.

(continua)
1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo

totalmente totalmente
Minha linha de trabalho/campo de carreira € uma parte importante de que > |3 |24
meu sou.
Minha linha de trabalho/campo de carreira tem um grande significado > |3 |24
pessoal para mim.
Eu ndo me sinto emocionalmente apegado a esta linha de trabalho/campo > |3 |24
de carreira. (inv)
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Eu estou fortemente identificado com a linha de trabalho/campo de carreira

. 112 |3 |4 |5
gue escolhi.

(continuacao)

Eu tenho uma estratégia para alcangar meus objetivos nesta linha de

trabalho/campo de carreira. L2938 145

Eu criei um plano para meu desenvolvimento nesta linha de
trabalho/campo de carreira.

Eu tenho metas especificas para meu desenvolvimento linha de
trabalho/campo de carreira.

Eu ndo costumo pensar sobre 0 meu desenvolvimento pessoal nesta linha
de trabalho/campo de carreira. (inv)

Os desgastes associados a minha linha de trabalho/campo de carreira as
vezes me parecem grandes demais. (inv)

Os problemas que eu encontro nesta linha de trabalho/campo de carreira
as vezes me fazem questionar se 0s ganhos estdo sendo compensadores. |1 |2 (3 |4 |5
(inv)

Os problemas desta linha de trabalho/campo de carreira me fazem
guestionar se o fardo pessoal esta valendo a pena. (inv)

O desconforto associado a minha linha de trabalho/campo de carreira as
vezes me parece muito grande. (inv)

Parte 6 - Perfil do respondente
Por favor, responda as questbes abaixo para avaliacdo do perfil dos
participantes da pesquisa:
Género: () Masculino ( ) Feminino ( ) Outros
Idade:
Escolaridade: ( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior
( ) Especializacdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado
Faixa salarial: ( ) Entre 1.000 e 3.000 ( ) Entre 3.000 e 5.000
( ) Entre 5.000 e 10.000 ( ) Acima de 10.000

Tempo de experiéncia:

Parte 7 - Encerramento

Muito obrigado por sua participacdo nesta pesquisa e por sua importante contribuicao!
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