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EU POSSO, VOCE PODE, EU POSSO MAIS: NARCISISMO E PODER

1. INTRODUCAO

O poder, suas relagdes e seus efeitos no ambiente organizacional ganham relevancia
académica a medida que abrangem temadticas instigantes, que envolvem, entre outros
elementos, a subjetividade, tal como a personalidade intrinseca as atitudes de gestores e
futuros gestores, no ambiente laboral. Nesse sentido, o presente estudo tem por objetivo
analisar a relacdo entre os tracos de personalidade narcisistas e atitudes de poder, em
estudantes de administracdo de uma universidade estadual localizada no estado da Bahia.

Estudos sobre a vertente ndo patoldgica do Narcisismo informam que os gestores que
exibem esses tracos tém tendéncia a atitudes de grandiosidade, necessidade de dominagao,
sentimento de superioridade e alta autoestima (Chatterjee & Hambrick, 2007). Autoridade,
autossuficiéncia, superioridade, exibicionismo, exploragdo, vaidade e senso de direito sao os
fatores marcantes identificados em gestores que exibem tracos narcisistas (Raskin & Terry,
1988). A ambigao por poder, o excesso de autoconfianga, a insensibilidade e a desvalorizacdo
do trabalho dos outros para ndo permitir um destaque maior que o dele afastam funcionarios
talentosos, 0o que acarreta, por vezes, a baixa performance da organizacdo. O gestor com
tracos narcisistas chega ao poder e assume cargos importantes na organizacdo, mas toma
decisdes para beneficio proprio, sem a preocupacgao sobre as consequéncias de suas acdes, em
longo prazo (Lubit, 2002, D’Souza & Lima, 2015; D’Souza & Jones, 2017).

Entretanto a necessidade de poder, como afirmam McClelland e Burnham (2008), é
algo natural de lideres no meio organizacional. Fazer as coisas acontecerem, requer poder.
Essa necessidade exprime o desejo de influenciar ou controlar, de ser responsavel e de ter
autoridade sobre outros, para o alcance de posicdes de lideranga, posicdes de prestigio e
reputagdo (Matias, 2010). Na visdo de McClelland e Burnham (2008), o poder é oriundo de
uma necessidade do gestor em influenciar as pessoas, sem o carater ditatorial e impulsivo,
mas sim, impactante e forte, direcionando o grupo para os resultados desejados. Um poder
disciplinado e direcionado para o beneficio da organizacdo € bem-vindo, sobretudo quando é
utilizado para o alcance das metas empresariais. Por outro lado, alguns lideres também
utilizam o poder a servico do interesse proprio, em detrimento do beneficio organizacional
(Maner & Mead, 2010). Nesse particular, se estabelece entdo o motivo do presente estudo ao
relacionar os tracos narcisistas e motivacio para o poder. E instigante verificar o nivel de
relacionamento entre estas duas teméticas e suas implicagdes no exercicio profissional de
possiveis futuros gestores.

Para a fundamentacdo tedrica, esta investigacdo toma por base a Teoria do Alto
Escaldo apresentada por Hambrick & Mason (1984) e Hambrick (2007) a qual revela que
caracteristicas como personalidade, valores, idade, ocupacdo na empresa, experiéncia
funcional, educagdo, raizes socioeconOmicas e posicdo financeira sdao consideradas
importantes e complexas e possibilitam uma visao psicolégica de atitudes e comportamentos
humanos. Hambrick (2007) reitera que a ideia dessa teoria € expressa em duas partes
interligadas: a) os executivos agem com base em suas interpretagdes personalizadas em face
de situagdes estratégicas; e b) essas interpretacdes personalizadas ddo-se em fun¢do da
experiéncia dos executivos, valores e personalidades.

Essa teoria tem sido objeto de estudo e fundamentacdo em investigacdes que versam
sobre a personalidade e o processo decisorio estratégico (Papadakis & Barwise, 2002;
Abatecola, Mandarelli, & Poggesi, 2013), personalidade, flexibilidade estratégica e
desempenho (Nadkarni & Herrmann, 2010), tragos de personalidade e decisao pela
manipulagdo de resultados (D’Souza, 2016), tracos de personalidade e tomada de decisdao
oportunistica (D’Souza & Lima, 2015), tracos de personalidade e a maximizagdo de
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resultados empresariais (D’Souza, Lima, Jones & Carré, 2018), tracos narcisistas e estratégia
e performance (Chatterjee & Hambrick, 2007).

Neste contexto, este estudo discutird a vertente nao patoldgica do Narcisismo, a luz da
Teoria do Alto Escaldo e a sua relagdo com o poder, na busca de evidéncias para o seguinte
questionamento: Qual a relagdo entre o traco de personalidade narcisista e a busca por poder?
Esta pesquisa jutifica-se, teoricamente, por ampliar reflexdes acerca da temética e promover a
interdiciplinaridade entre as areas de conhecimento da adminisracdo e da psicologia. De
forma pratica, a pesquisa empirica com os sujeitos envolvidos — estudantes do curso de
Administracdo, ja nos ultimos semestres da graduagdo, portanto provaveis gestores
organizacionais — ainda € pouco explorada. Ademais, sua relevancia para o meio académico
se confirma ao suscitar a discussdo sobre poder e Narcisismo para compreender as suas
implicacdes e nuances no ambiente de ensino da Administragdo, tornando possivel a
interferéncia na formacao dos futuros gestores, sobretudo quando se observa no discente a
utilizagdo de estratégias deliberadas para influenciar ou persuadir os outros, para o alcance
dos seus objetivos.

Além desta introducdo, o artigo apresenta o referencial tedrio, a metodologia, os
resultados e discussdes e as consideragdes finais.

2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo pretende-se sistematizar uma discussdo alicer¢cada em estudos anteriores,
a fim de fornecer, através de uma breve revisao de literatura, as bases conceituais sobre a
busca por poder imbricada em tragos narcisistas, no intuito de se verificar o que possa afetar
os sujeitos desta pesquisa.

2.1 Poder: aspectos conceituais

Segundo Veroff (1955), a motivacdo para o poder se d4 por uma relagcdo interpessoal,
na qual a execucao € culturalmente definida por um individuo que € superior entre os outros, €
que tem o controle dos meios para influenciar seus subordinados. Na visdao de McClelland
(1961; 1987), a necessidade de poder € uma preocupac¢do intensa do individuo em controlar
meios para influenciar outras pessoas. Winter (1991) revisita a defini¢cdo e afirma que a
motivacdo para o poder € o desejo de ter impacto sobre outras pessoas, para afetar seus
comportamentos ou emogdes, 0 que remete a sobreposi¢cdo de conceitos, tais como:
influéncia, inspirag¢do, autoridade, controle, dominéncia, coercdo, agressdao e lideranca. E a
capacidade de uma pessoa em afetar o comportamento ou sentimentos de outras pessoas.
Esses conceitos t€m uma variedade de conotacdes de legitimidade, moralidade e implicam as
reacoes de outras pessoas. Cabe ressaltar que existe uma diferenca entre as defini¢des sobre a
motivacdo de poder e as relatadas pelos conceitos psicoldgicos e socioldgicos, sobretudo no
que se refere ao papel e status que permitem poder, habilidades para uso do poder,
sentimentos de poder e valores e crengas no exercicio do poder.

No que se refere a motivacdo de poder no contexto organizacional, o individuo busca
influenciar, ser lider e controlar subordinados. Contudo, essa motivagao de poder é originada
por categorias. Na visdo de French e Raven (1959), as fontes do poder sdo agrupadas em duas
categorias: poder organizacional (legitimo, recompensador, coercitivo) e poder pessoal
(expertise e admiracdo). O poder legitimo é a capacidade de uma pessoa influenciar o
comportamento dos outros por causa da posicdo que essa pessoa ocupa dentro da organizagao.
O poder de recompensa fornece gratificacdes financeiras, como aumentos salariais ou bonus,
ou ndo financeiras, tais como promogdes, atribuicdes de trabalho favoriveis, mais
responsabilidade, novos equipamentos, elogios e reconhecimento. O poder coercivo impde
puni¢des ou ameagas para a realizacdo das tarefas. O poder de expertise influencia pelo

2



reconhecimento do conhecimento e habilidades do gestor. Por fim, o poder pode ser exercido
pela admiragdo e respeito dos subordinados por seus lideres. No entanto, Lunenburg (2012)
assinala que as varias fontes de poder ndo devem ser consideradas completamente separadas
umas das outras. As vezes, os lideres os utilizam em combinacdes variadas, dependendo da
situacao.

McClelland e Burnham (2008) defendem que o poder ¢ um grande motivador para
uma gestao eficiente e eficaz, sobretudo quando exercem a influéncia sobre os subordinados
de forma controlada, fazendo com que eles se sintam mais fortes para desenvolverem as
funcdes. Os autores realizaram um estudo com gerentes norte-americanos e verificaram que
os gerentes denominados institucionais, por serem voltados para a organizagdo, t€m alta
motivacdo de poder e utilizam essa motivagao para estimular os subordinados a serem mais
produtivos e ainda buscam o sucesso da empresa como um todo. Por outro lado, os gerentes
motivados pelo poder pessoal procuram o prestigio social, embora sejam capazes de gerar um
maior sentido de responsabilidade em suas divisdes e, acima de tudo, criar um maior espirito
de equipe. Entretanto, eles ndo sao disciplinados o suficiente para consolidarem os processos
gerenciais na empresa. Se estes sairem da organizagdo, a estrutura se desorganiza, pois 0s
subordinados sao leais a eles como individuos e ndo a institui¢ao.

Maner e Mead (2010) desenvolveram uma pesquisa experimental com lideres para
verificar se estes exercem o poder para o beneficio pessoal ou para a institui¢do. Os autores
perceberam que a maioria dos lideres se comportou de maneira consistente com as metas do
grupo. No entanto, quando seu poder era té€nue, devido a instabilidade dentro da hierarquia, os
lideres com altos niveis em motiva¢cdo dominante priorizavam seu préprio poder sobre os
objetivos do grupo: eles retinham informacdes valiosas do grupo, excluiam um membro do
grupo altamente qualificado, e impediam que um membro experiente do grupo tivesse
qualquer influéncia sobre uma tarefa em grupo.

McClelland (1961; 1987) acrescenta que a necessidade de poder, esta relacionada com
os meios politicos usados para realizar fins econd6micos ou outros, no controle de meios que
podem ser utilizados para controlar individuos, especialmente quando se testa as reacdes
emocionais frente a uma situacdo de dominio. A necessidade de poder revela a persuasdo, a
independéncia, a autoconfianca e a capacidade de interacdo por meio de redes de contatos,
conforme pode ser observado tabela 1:

Necessidade de PODER

Persuasio e redes de contato
» Utiliza estratégias deliberadas para influenciar ou persuadir os outros.
»  Utiliza pessoas-chave como agentes para atingir seus proprios objetivos.
* Age para desenvolver e manter relagdes comerciais.

Independéncia e autoconfianca

¢ Busca autonomia em relagcdo a normas e controles de outros.

e Mantém seu ponto de vista diante da oposicdo ou de resultados inicialmente desanimadores.

* Expressa confianca na sua prépria capacidade de completar uma tarefa dificil ou de enfrentar um
desafio.

Fonte: Adaptado: Winter (1991); McClelland (1961; 1987).

Matias (2010) desenvolveu um estudo com contadores mineiros utilizando, além de
outras, as caracteristicas sobre necessidade de poder, acima elencadas, e percebeu baixa
disposicdo para a utilizacdo das atitudes de influenciar ou persuadir pessoas na defesa de seus
pontos de vista e na definicao de relacdes de negdcios, mesmo reconhecendo a confianca em
suas capacidades de completar tarefas dificeis e de enfrentar desafios.

Nessa mesma perspectiva, Lima Filho (2013) desenvolveu um estudo com 851
profissionais cadastrados no Conselho Regional de Administracdo e 207 estudantes de
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Administracdo de instituicdes de ensino superior (IES) publicas e privadas de Salvador,
Bahia, e percebeu que os homens apresentam uma maior disposi¢do para a necessidade de
poder, quando comparado as mulheres, as quais evidenciaram maior disposi¢do para
realizacdo no ambiente laboral.

Com base na revisdao de literatura apresentada, a préxima secdo aborda as
caracteristicas narcisistas e suas relacdes com o poder no meio organizacional.

2.1 Narcisismo: caracteristicas e as relacoes com poder

H4, no meio cientifico, uma imprecisdo sobre a origem do termo Narcisismo,
especialmente pelo fato de que ndo ha uma divisdo clara entre os estudos quanto a primeira
meng¢do ao mito de Narciso e a criacdo do termo. Entretanto, hd quase um consenso de que o
Narcisismo foi inicialmente realcado por Ellis (1898), ao fazer mencdo a lenda, quando
formulou a expressao Narcissus-like (tal como Narciso), com a conotacdo de autoerotismo,
amor a si mesmo e as proprias formas fisicas, com base na lenda grega de Narciso —
personagem que se apaixonou por seu proprio reflexo na adgua e morreu por causa da
impossibilidade de consumar esse amor (Chatterjee & Hambrick, 2007; Guimaraes, 2012).
Assim, o mérito da criacdo do termo foi atribuido a Nicke — em 1899 —, que considerava
narcisistas aqueles individuos que se enamoram de si mesmos, atribuindo um carater
pervertido ao termo (Guimaraes, 2012).

Durante muito tempo o Narcisismo foi considerado apenas um transtorno de
personalidade, objeto de diagnosticos clinicos. O traco foi discutido na esfera clinica, até que,
apo6s a publicagdo do Inventario de Personalidade Narcisista (NPI), de Raskin e Hall (1979),
foi possivel a realizacdo da andlise social e subclinica desse traco de personalidade (Furnham,
Richards, & Paulhus, 2014; Jones & Paulhus, 2014; Paulhus & Williams, 2002), corrente
adotada neste estudo.

Apoés varias aplicagdes empiricas do NPI, Raskin e Terry (1988) identificaram sete
fatores correlacionados ao construto de personalidade narcisista, quais sejam: autoridade,
autossuficiéncia, superioridade, exibicionismo, exploracdo, vaidade e senso de direito. Os
individuos narcisistas exibem sentimentos e atitudes de onipoténcia, com o intuito de explorar
os outros e se sentirem merecedores de direitos e privilégios em relacdo aqueles. Sdo vaidosos,
intolerantes a criticas, por se considerarem autossuficientes e extremamente vaidosos (Raskin &
Terry, 1988).

Arjoon (2010) verificou que pessoas narcisistas sdo egoistas, exageradas ao evidenciar
seus proprios talentos e habilidades, carecem de empatia, embora sejam encantadoras e
extrovertidas, mas necessitam de poder e aten¢do. Demonstram um padrdo invasivo de
grandiosidade, sugerindo ser o critério mais marcante do individuo narcisista.

Maccoby (2004), ao investigar atitudes narcisistas no meio organizacional, percebeu
que os lideres com esse traco buscam exercer controle sobre os demais. Por serem sensiveis a
criticas, apresentam algumas dificuldades de liderar e reconhecer erros, sobretudo pela forte
presenca de necessidade de competir e ser vitorioso nas decisdes. Nesse particular, Campbell
et al. (2004) asseveram que os lideres narcisistas exibem excesso de confianga nas decisoes
tomadas, por possuirem autoaperfeicoamento agucado e confianga nas proprias habilidades
para realizacdo e julgamento de tarefas e tém dificuldade de reconhecer um baixo
desempenho e resultados negativos na empresa que gerencia. Agem em beneficio proprio, sao
excepcionalmente encorajados pelo elogio social (Chatterjee & Hambrick, 2007), no entanto
também exibem elementos cognitivos, como inteligéncia, criatividade, competéncia e
capacidade de lideranca (Farwell & Wohlwend-Lloyd, 1998; John & Robins, 1994).

Ao tomarem decisdes, os Chief Executive Officer (CEOs) com alta pontuacdo em
Narcisismo apresentam melhor desempenho em uma tarefa de decisdo gerencial em um
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ambiente de baixo limite de bonificagao/recompensa, em comparag¢do com os individuos com
pontuacdes mais baixas em Narcisismo. Por outro lado, os gerentes com alta pontuacdo em
Narcisismo apresentam pior desempenho em uma tarefa de decisio gerencial, em um
ambiente com alto limite devbonificacdo/recompensa (Dworkis, 2013).

Os lideres narcisistas conduzem o negécio para obterem gldria, aplausos e poder
(Maccoby, 2004). Possuem crencas grandiosas e estilos de lideranca proprios, e geralmente
sao motivados por suas necessidades de poder e admiracdo, em vez de preocupacao empatica,
para com as instituicdes e seus componentes, as quais eles lideram. No entanto, os narcisistas
também possuem carisma e grande visdo, que sdo vitais para uma lideranga eficaz (Rosenthal
& Pittinsky, 2006). Cultuam a autoestima, exibem um desejo de obtengdo de status social e
poder, sem a preocupagao com o bem-estar dos outros (Brunell, Gentry, Campbell, Hoffman,
Kuhnert, & DeMarree, 2008). Sdao impulsionados pela necessidade intensa de poder e
prestigio e, em muitos contextos, adquirem posi¢des de lideranca (Stein, 2013). Quando tém a
possibilidade de arriscar com o dinheiro dos outros, 0s narcisistas optam apostam sem se
importar em perder (Jones, 2013). Lubit (2002) acrescenta que os lideres narcisistas t€ém
interesse em aumentar seu poder, impetrando um estilo autoritirio e pouco participativo,
portanto ndo delegam tarefas para aqueles subordinados que possuem um certo nivel de
independéncia de e conhecimento, para estarem sempre num patamar que os revelem como os
melhores dentro das suas areas de atuacdo da empresa.

Crysel, Crosier, Webster e Gregory (2013), ao compararem o comportamento de
individuos com tracos de Narcisismo, psicopatia e maquiavelismo com condutas de risco nos
negdcios, comprovaram que o Narcisismo foi traco de personalidade mais consistente
relacionado as tarefas de risco comportamentais, sendo considerado o “fio condutor” para
comportamentos de risco. O estudo também demosntrou que os narcisistas, quando se sentem
ameacados, optam por ganhar mais dinheiro no futuro. Nesta mesma perspectiva, Jones &
Paulhus (2011), ao investigarem del42 alunos de graduagdo, perceberam que o Narcisismo
foi associado com a impulsividade funcional, sugerindo que a impulsividade narcisista
envolve risco, embora com um pequeno nivel de compromisso social.

Brunell, Staats, Barden e Hupp (2011) comprovaram uma relacdo positiva entre o
Narcisismo e desonestidade académica, motivada pela necessidade de exibicionismo ao
refletir o desejo dos narcisistas por admiragdo e pela necessidade de demonstrar superioridade
sobre os outros. Com o intuito de ter sucesso e impressionar os outros academicamente, eles
estdo dispostos a trapacear para facilitar o seu caminho até o topo, ao poder. Esse resultado,
portanto, demonstra que as ambicdes dos narcisistas conduzem a fraude no ambiente
académico, motivada pela falta de culpa e por seu comportamento imoral. Nessa mesma
perspectiva, Avelino e Lima (2017) investigaram 201 estudantes brasileiros e os resultados
apontaram a disposi¢do para caracteristicas narcisistas, tais como a necessidade de
impressionar bem os outros, busca desenfreada pelo prazer e a busca incansavel pelo sucesso
e poder.

O poder, prestigio e status sdo aspectos desejados por individuos narcisistas e chamam
a aten¢do para pesquisas, tanto no ambito organizacional quanto educacional, com o intuito de
verificar as atitudes de estudantes quando estiverem atuando como profissionais. Carroll
(1987), por exemplo, ao investigar uma amostra com 63 estudantes em administracdo,
observou uma relacdo positiva e significativa do Narcisismo com atitude de poder. Nesse
seguimento, Macenczak, Campbell, Henley e Campbell (2016), ao investigarem 267
estudantes de negocios de graduagdo e pds-graduacdo, em uma universidade do sudeste dos
EUA, perceberam que quanto mais alta a pontuacdo de Narcisismo, mais alto é o desejo de
poder.

Com base na revisdo de literatura apresentada sobre a motivacdo para o poder e os
tracos narcisista e suas interrelagdes com outras variaveis que podem influenciar o modelo do
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estudo apresentado, tais como sexo, faixa etaria e atividade remunerada dos participantes da
pesquisa, pretende-se testar empiricamente, as seguintes hipoteses de pesquisa:

H1: Existe correlagdo significativa e positiva entre o trago de personalidade narcisista
e atitudes de poder.

H2: Quanto maiores as pontuagdes dos tragos de personalidade narcisista, maiores as
disposi¢des dos estudantes para atitudes de poder.

H3: Os estudantes do sexo masculino sao mais propensos a atitudes de poder que
estudantes do sexo feminino.

A préxima secdo apresenta, de forma detalhada, o desenho da pesquisa e a relacdo
entre as variaveis em estudo.

3 METODOLOGIA

3.1 Abordagem, técnica de coleta de dados e amostra da pesquisa

Adotou-se a abordagem tedrico-empirica. O survey foi utilizado como estratégia de
coleta de dados, por meio de um questiondrio autorrelato, aplicado presencialmente e on-line,
com 161 estudantes do 7° e 8° semestres do curso de Administracdo, de uma universidade
estadual, localizada no estado da Bahia, no ano de 2018. A amostra foi selecionada em uma
populacdo de 246 alunos que estudam no turno matutino e noturno da referida institui¢do. Os
semestres avangados foram escolhidos pelo entendimento de que os alunos destes periodos ja
possuem maior conhecimento sobre a gestdo empresarial, por ja possuirem, em sua maioria,
alguma experiéncia profissional, e estarem com o perfil mais aderente a participacdo de
simulacdes empresariais, colocando-os como gestores profissionais.

O questionério foi composto de questdes relativas ao perfil demografico, 40 assertivas
do inventario de personalidade NPI (Raskin & Terry, 1988) que remetem a caracteristicas de:
(Autoridade, Autossuifissiencia, Superioridade, Exibicionismo, Exploracdo, Vaidade e Senso
de Direito) e 13 assertivas de concordancia do tipo likert (1 a 5 pontos) que denotam atitudes
de Poder (Independéncia e Autoconfianca; Persuasdo e Redes de contatos), que foram
adaptadas do estudo de McClelland (1961; 1987). As duas escalas foram utilizadas e
adaptadas para a resposta ao problema de pesquisa, por ja terem sido objeto de varios estudos
brasileiros.

3.2 Variaveis da pesquisa, parametrizaciao e abordagem estatistica.

A variavel independente € o Narcisismo, por explicar as atitudes de Poder, considerada
neste estudo como variavel dependente. O desenho da pesquisa pode ser ilustrado, conforme

figura 1:
Figura 1:
Narcisismo e as atitudes de Poder
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No que tange a parametrizagdo do NPI (Raskin & Terry, 1988) foram mantidas as
assertivas do instrumento, cujo par remete a atitudes narcisistas (atribuido 1 ponto) e ndo
narcisistas (atribuido 0 pontos). Por exemplo: Assertiva 1: A- “Tenho talento natural para
influenciar as pessoas” (1 ponto- atitude narcisista) € B- “Eu ndo sou bom em influenciar as
pessoas” (0 ponto- atitude nao narcisista). Como o instrumento € composto por 40 assertivas e
a pontuacdo maxima € de 40 pontos. A somatoria de pontos deriva uma variavel quantitativa.

A fim de se estabelecer os niveis alto e baixo do traco narcisista, adotou-se o corte do
grupo em duas faixas, configurando-se o nivel baixo para pontuacdes abaixo da mediana e o
nivel alto para pontuacdes acima da mediana. Aqui se encontrou uma variavel qualitativa (1
para baixo e 2 para alto). Procedimento semelhante foi adotado nos estudos de Dworkis
(2013) e Johnson, Kuhn, Apostolou, & Hassell (2013).

Sobre a parametrizagdo da varidvel Poder, utilizou-se a escala atitudinal likert (1-5
pontos). Inicialmente foi mensurada a média (varidvel quantitativa), e posteriormente,
procedeu-se ao corte da média em duas faixas, sendo adotado (1 para baixa disposi¢do a
atitudes de poder e 2 para alta disposi¢ao a atitudes de poder), transformando-se em uma
varidvel qualitativa. D’Souza et al (2018), D’Souza (2016), D’Souza e Lima (2015) adotaram
esse procedimento para a divisdao por niveis dos tracos, ndo patoldgicos do Dark Triad,
composto pelo Narcisismo, Maquiavelismo e Psicopatia.

No que se refere a abordagem estatistica foram adotados: Estatistica descritiva
(frequéncias, médias e desvio-padrdo, valor maximo e minimo), Testes de médias Mann-
Whitney e Kruskal-Wallis, devido a natureza das variaveis, Correlagdo e Regressao logistica.
Essas técnicas foram utilizadas para o teste das hipdteses elencadas no estudo.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Perfil Participantes

Dos 161 estudantes, 51,6% sao do sexo masculino, 69,6% estdao na faixa etaria de 18 a
25 anos, 43% sao pardos, 53% estudaram em escola publica no ensino médio e 62,7% tém ou
ja tiveram experiéncia profissional na area gerencial.

Sobre a pontuacdo do Narcisismo, a amostra revelou valor maximo 31 e minimo 3,
sendo a pontuacdo méxima possivel de 40 pontos. A média foi de u=13,68, conforme tabela
1. Este resultado estd um pouco acima dos encontrados por Avelino (2017), ao investigar uma
amostra de 153 estudantes de Ciéncias Contdbeis da Universidade de Sdo Paulo. A autora
encontrou média de u=12,46 e valor maximo de 30 pontos no NPI. Embora ndo se possa
generalizar, a comparacdo dos resultados sugere que os estudantes de Administracdo possuem
mais predisposicao a atitudes narcisistas, do que estudantes de Contabilidade.

Ao analisar estudos internacionais, as pontuagdes do NPI apresentaram-se mais altas
que o estudo em questdo. Os estudos de Raskin e Terry (1988), Foster, Campbell e Twenge
(2003), Miller e Campbell (2008), apresentaram pontuacdo de 15,5; 15,2; 16,4 ao
investigarem estudantes de Psicologia. No que se refere ao Poder, os estudantes apresentaram
média de concordancia de 3,557 e valor maximo de 4,692, em uma escala de 1 a 5 pontos.

Tabela 1:
Estatistica Descritiva

Observacio

Média

Desvio padrio

Valor maximo

Valor minimo

Pontuacdo Narcisismo
Média Poder

161
161

13,68322981
3,557095079

5,802394291
0,381019381

31
4,692307692

3
2,307692308

Fonte: dados da pesquisa

No que tange ao Narcisismo, os estudantes apresentaram menor pontuagio para as
caracteristicas narcisistas 56,5%. No entanto, cabe aqui destacar que os estudantes
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demonstraram alta predisposi¢do para os tracos narcisistas, ao analisar as seguintes assertivas:
N17 - “Quando me sinto competente assumo a tomada de decisao” (73,3%); N10 - “Vejo-me
como um bom lider” (72%); N8 -“Vou ser um sucesso” (68,3%), N35- “Sou capaz de
convencer as pessoas’ (67,1%); N1 -“Tenho talento natural para influenciar as pessoas”
(66,5%); e N29 - “Gosto de me olhar no espelho” (58,4%). A assertiva N17 remete a
Autossuficiéncia, as assertivas N1, N8 e N10, remetem a Autoridade e as assertivas N35 e
N29 remetem a Exploracdo e Vaidade, respectivamente. Avelino (2017) também encontrou
maiores frequéncias para as assertivas N8, N10, N29 com estudantes de contabilidade.

Tabela 2:
Frequéncias
Narcisismo Poder
N % N %
Baixo 91 56,5 87 54
Alto 70 43,5 74 46
Total 161 100 161 100

Sobre o poder, a amostra pesquisada apresentou menor disposicao para tal atitude.
Neste particular, pode-se inferir que os estudantes de administracdo, em anélise, t€ém baixa
predisposicdo para: potencializarem a utilizacdo de estratégias para influenciarem e
persuadirem os outros; busca no meio académico de pessoas-chave como agentes para o
alcance de objetivos préoprios. Matias (2010), ao estudar essas caracteristicas em contadores
mineiros, também nao encontrou disposicao relevante.

As assertivas que obtiveram maior média de atitudes de poder foram: P7 (u=4,02):
“Quando algo se interpde entre o que eu estou tentando fazer, persisto em minha tarefa”; P10
(u=4,03) “Quanto mais especificas forem minhas expectativas em relacdo ao que quero obter
na vida, maiores serdo minhas possibilidades de éxito”; e P13 (u=4,14): “Prefiro executar
tarefas que domino perfeitamente e em que me sinto seguro”.

Ademais, ao analisar a interposi¢ao das varidveis Narcisismo e Poder, observou-se que
26,08% dos estudantes que apresentaram maiores pontuagdes para o Narcisismo, também
apresentaram maiores escores para atitudes de poder. Brunell et al (2008), comprovaram que
o poder € o principal fator que justifica a relac@o entre Narcisismo e lideranca.

De acordo com a tabela 3, observa-se que existe diferenca significativa do Narcisismo
na presenca do Poder. Esse achado permite a inferéncia de que quanto mais altos os niveis de
Narcisismo, maiores os niveis de atitude de poder, corroborando a hipdtese H2 deste estudo.
Nesse aspecto, Macenczak, Campbell, Henley, & Campbell (2016) observaram que quando
individuos com altas as pontuacdes de Narcisismo estdo em posicdes de alto poder, o excesso
de confianca € significativamente maior do que para individuos em um estado de baixo poder,
sugerindo que existe diferenga de atitudes quando os niveis de Narcisismo e atitudes de poder
sdo altos.

Ao analisar o Poder com as variaveis Sexo, Faixa Etaria e Atividade Remunerada,
notou-se a influéncia do sexo nas atitudes de poder. Dos 81 estudantes do sexo masculino,
54,21% apresentaram alta disposi¢do para atitudes de poder, enquanto que o sexo feminino,
apenas 37,18% manifestou essa disposicdo. Esse achado € corroborado pelos estudos de
Watson, Jones e Morris (2004) que comprovaram que individuos do sexo masculino exibem
maiores escores para o Narcisismo e Poder. Esse achado permite validar a hip6tese H3
formulada neste estudo.



Tabela 3:
Teste de Hip6teses

Narcisismo Decisao Poder Decisido
Variavel Teste Sig Sig
Dependente
Sexo Mann-Whiney ,0194 Nao Rejeitar ,034(%%) Rejeitar
Faixa Etaria Kruskal-Wallis 532 Nao Rejeitar ,499 Nao Rejeitar
Atividade Remunerada Mann-Whiney ,232 Nao Rejeitar 126 Nao Rejeitar
Narcisismo Mann-Whiney - - ,000(**) Rejeitar
Poder Mann-Whiney ,000(*) Rejeitar - -

Nota: AtivRem: Atividade Remunerada.
(**) p <,05;(**) P<0,01

Ao analisar a correlagdo entre as varidveis, observa-se que existe correlacio
significativa e positiva entre as variaveis Narcisismo e Poder (r = 0,401, p <0,01). Este
resultado € corroborado pelos achados de Carroll (1987) que também evidenciou a correlagao
positiva e significativa entre o Narcisismo e Poder, conforme expresso na tabela 4. Esse
achado permite validar a hipotese H1 formulada neste estudo

Poder e Sexo (r = 0,161, p <0,05) e Sexo e Atividade Remunerada (r = 0,744, p <0,01)
também apresentaram correlagdes significativas e positivas, portanto essas varaveis nao sao
potencialmente influentes para denotar tragos narcisistas e atitudes de poder na amostra
analisada.

Tabela 4:
Correlagao
Sexo Atividade Faixa Etéria Poder Narcisismo
Remunerada
Sexo 1
Atividade Remunerada ,144(%%) 1
Faixa Etaria 121 ,028 1
Poder ,L161(%) ,129 ,015 1
Narcisismo ,102 ,091 -,039 LA401(%%) 1

Nota: (¥*) p< 0,01; (¥) p< 0,05.

Para melhor robustez dos resultados apresentados e evidéncia sobre a probabilidade de
ocorréncia de um evento e a identificacdo de caracteristicas pertencentes a cada grupo,
aplicou-se a regressao logistica. A categorizacdo da varidvel Poder por nivel (1-alto Poder; O-
baixo Poder) oportunizou a natureza dicotdmica da varidvel dependente e permitiu a inclusao
ao modelo da varidvel independente métrica (Pontuagdo do Narcisismo) e das varidveis (Sexo,
Faixa Etaria e Tempo de Experiéncia). Estas tltimas foram inseridas ao modelo por serem
consideradas potenciais influenciadoras das interpretacdes dos individuos e, sobretudo, por
serem caracteristicas consideradas por Hambrick & Mason (1984) e Hambrick (2007) como
preditoras potentes para a analise de personalidade.

Foi adotado o método Enter da Regressdo logistica, haja vista terem sido incluidas
simultaneamente todas as varidveis preditoras, com a finalidade de se estimar a probabilidade
de atitudes de Poder, em funcdo das variaveis explicativas: Narcisismo, Sexo, Faixa Etéria e
Experiéncia.

Ao observar o teste qui-quadrado, na tabela 5, verifica-se que as varidveis em
conjunto, sdo estatisticamente significativas para o modelo em estudo. Diante deste achado,
pode-se inferir que existe, pelo menos, um coeficiente diferente de zero a um nivel de
significancia de 5%, implicando a capacidade do modelo para predizer com acuricia a
investigacao.



Tabela 5:
Teste de significancia dos coeficientes do modelo

Poder
Chi-square Sig. Decisao
Etapa 24,883 ,000 Rejeita HO
Etapa 1 Bloco 24,883 ,000 Rejeita HO
Modelo 24,883 ,000 Rejeita HO

Nota. Onde p < ,05 est4 negrito.

De acordo com o teste de Cox e Snell, verifica-se que 14,3% das variacdes ocorridas
no log da razdo de chance da probabilidade de ocorréncia sdo explicados pelo conjunto de
variaveis independentes. Ao se analisar o teste de Nagelkerke R2, € possivel observar que o
modelo estatistico é capaz de explicar 19,1%, das atitudes de Poder. O -2LL verossimilhanca
assumiu valor menor que um, sugerindo que o modelo é adequado. Conforme Favero et al.
(2009), quanto menor for a verossimilhanga melhor € a adequacao do modelo.

Tabela 6:
Ajuste a0 modelo de regressao logistica
Poder
Step 1 Cox & Snell R square 14,3%
Nagelkerke R square 19,1%
Likelihood (-2LL) 197,260°

Nota. *Estimagdo encerrada no nimero de iteragdo 4, porque as estimativas de pardmetro mudaram em menos de
001
,001.

Com o intuito de identificar se as varidveis independentes podem ser utilizadas como
estimadores de probabilidade, procedeu-se a andlise da avaliacdo da significancia individual
dos parametros e dos sinais dos coeficientes, com base nas orientagdes de Gujarati e Porter
(2011), que informam a importancia da andlise dos sinais esperados dos coeficientes de
regressao e sua significancia estatistica ou prética.

A varidvel Narcisismo € significativa e possui sinal positivo, evidenciando que a
varia¢do positiva dessa variavel concorre para o aumento da probabilidade de os estudantes
manifestarem disposicdo a atitudes de poder, quando as demais varidveis permanecerem
constantes. Logo, se a varidvel Narcisismo aumentar em uma unidade, o logit estimado
aumenta em média 1,143, sugerindo uma relacdo positiva entre as atitudes de poder e tragos
de personalidade narcisista.

Tabela 7:
Regressdo logistica: Poder e Narcisismo
Variavel Sinal Sinal Coeficiente Coeficiente Teste de
esperado encontrado B Exp(B) Wald
p-value
Poder Narcisismo + + ,133 1,143 ,000
Sexo +/- + ,453 1,573 ,380
Atividade Remunerada +/- + ,191 1,211 ,720
Faixa etéria +/- + ,198 1,218 ,444
Constante +/- - 2,267 ,072 ,000

Notal: (***) p< 0,01

A figura 1 e 2 permitem a ilustracdo das médias marginais estimadas das varidveis
Narcisismo e Poder, evidenciando que quanto maiores os niveis de Narcisismo, maiores 0s
niveis de atitudes de Poder. A figura 2 também revela que as maiores pontuacdes do
Narcisismo também revelam maiores médias de Poder.
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Figura 1 e 2: Médias marginais Narcisismo e Poder

Médias marginais estimadas de niveis Poder

Médias marginais estimadas dos niveis de Poder

1 60

2,0

1,551

1,50

1,45

Médias Marginais Estimadas
Médias Marginais Estimadas

1 40-1 124

1,35 1,0

T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T 1
Baixo Alto 3 4 5 8 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 3

Niveis Narcisismo Pontuagdo Narcisismo

Fonte: dados da pesquisa

Com base nos resultados apresentados, as técnicas estatisticas permitiram a validacio
das hipéteses H1, H2 e H3, fundamentadas na Teoria do Alto Escaldao, dado que fatores
subjetivos, tais como a personalidade, influenciam nas atitudes e interpretacdes dos
individuos.

5 CONCLUSAO

Os lideres que exibem tracos narcisistas buscam manter o poder sobre os subordinados
para se sentirem a vontade para tomarem decisdes, mesmo que estas sejam destrutivas para a
empresa, em longo prazo. Com o objetivo de verificar tragos narcisistas e sua relacdo com o
poder, este estudo aplicou com 161 estudantes do 7° e 8° semestres do curso de administragao,
de uma universidade estadual, localizada no estado da Bahia, um survey, pela crenca de que
os estudantes desses periodos ja possuem maior conhecimento sobre a gestdo empresarial, e
por estarem mais proximos de assumirem cargos de lideranca no mercado de trabalho.

Os resultados apontaram um valor maximo de 31 pontos para o trago narcisista,
ressaltando-se que o valor maximo da escala é de 40 pontos. Prevaleceu na amostra em
andlise, menor pontuacdo para o narcisismo 56,5%, embora caiba um destaque para a alta
concordincia para atitudes que remetem a Autossuficiéncia, Autoridade, Exploracdo e
Vaidade: “Quando me sinto competente assumo a tomada de decisdo”, “Vejo-me como um
bom lider”, “Vou ser um sucesso”, “Sou capaz de convencer as pessoas”, “Tenho talento
natural para influenciar as pessoas” e “Gosto de me olhar no espelho”.

Ao analisar a busca pelo Poder, os achados apontaram menor disposicao, cuja média
de concordancia foi de u=3,557, embora as assertivas “Quando algo se interpde entre o que
eu estou tentando fazer, persisto em minha tarefa”, “Quanto mais especificas forem minhas
expectativas em relagdo ao que quero obter na vida, maiores serdo minhas possibilidades de
éxito”; “Prefiro executar tarefas que domino perfeitamente e em que me sinto seguro”,
tenham apresentado altas frequéncia de concordancia entre os estudantes.

Dos 161 estudantes analisados, 26,08% apresentaram altas médias de Narcisismo e
atitudes de Poder. Nesse sentido, foi percebido que quanto mais altos os tragos narcisistas,
maior a busca de poder. Em se tratando de sexo, evidenciou-se que o masculino tem maior
interesse pelo poder do que o feminino. Observou-se, ainda, a existéncia de correlagcdo
significativa e positiva entre o Narcisismo e Poder, Poder e Sexo, e Sexo e Atividade
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Remunerada. O Narcisismo se mostrou significativo e positivo, evidenciando que essa
variacdo positiva concorre para o aumento da probabilidade de os estudantes manifestarem
disposic¢ao a atitudes de poder.

Estes resultados implicam um olhar mais profundo da area académica e profissional
sobre as atitudes dos futuros gestores que apresentaram alta disposi¢do para o0s tracos
narcisistas e para a busca por poder. O excesso de confianga, a vaidade, a independéncia
excessiva podem causar um clima organizacional conflituoso e altamente competitivo, dado
que o uso de estratégias para influenciar ou persuadir os outros, podem ser desonestas e
prejudicar o desempenho empresarial. A busca pelo poder e pela lideranca deve ser algo
natural e ndo corrompida por atitudes egoistas e de interesse pessoal. Outro ponto que merece
destaque € a de que o sexo masculino além evidenciar maior busca pelo poder, também
apresentou maior participacdo no ambiente laboral remunerado.

Nesse sentido, estes achados permitiram a resposta ao problema de pesquisa e o
alcance do objetivo do estudo. As hipoteses ndao foram rejeitadas, oportunizando a discussao e
ampliacao dos estudos sobre as teméticas. Espera-se que os achados contribuam para reflexdo
dos docentes, discentes e coordenadores do curso de administrag¢do, no sentido de perceberem
e tentarem a interferéncia sobre as atitudes indesejadas ainda no ambiente académico. Sugere-
se, para pesquisas futuras, a ampliacdo do escopo do trabalho que permita a comparacao dos
resultados com discentes de area de administracdo, contabilidade e economia, além da
proposta de aplicacao da pesquisa com os docentes e coordenadores dos cursos, com fins de
promover a triangulacdo das respostas e o levantamento de atitudes narcisistas e de poder de
todos os atores envolvidos no ambiente académico.

Entende-se entdo que a proposta deste debate cientifico possa ser proficua, ao se partir
da ideia que as organizagdes se tornam reflexos de seus principais executivos, tendo em vista
o proposto por Hambrick e Mason que argumentaram serem as escolhas complexas
profundamente influenciadas por tragos de comportamentos. Inclusive, o aprofundamento
interdisciplinar sobre esta tematica, a luz da Teoria do Alto Escaldo, em interface com a
formacdo profissional, saberes e competéncias dos estudantes, futuros gestores, pode se
constituir em uma ferramenta promissora para melhorar a compreensio da dinamica de
tomadas de decisdo nas organizacoes.
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