
		
			[image: ]
		

		
			[image: ]
		

		
			
				Vol. 16 | Nº 3 | Ano 2026

			

		

		
			
				setembro | dezembro

			

		

		
			
				ISSN: 2237-1427

			

		

		
			
				Páginas: 532-558

			

		

		
			
				Liderança tóxica no mercado financeiro: investigação e mensuração segundo a opinião de empregados do setor bancário

				Taís Pasquotto Andreoli 

				Pesquisadora da Universidade Federal de São Paulo (Brasil)

				tais_pa@hotmail.com

				Maria Thereza Pompa Antunes 

				Professora da Universidade Federal de São Paulo (Brasil)

				maria.antunes@unifesp.br

				Resumo

				Com o objetivo de investigar e mensurar a liderança tóxica no mercado financeiro, foram estipuladas como bases conceituais a teoria crítica, o fenômeno da liderança e liderança tóxica. Estudo quantitativo (survey) realizado com 310 profissionais do setor bancário. Detectou-se alto grau de toxicidade da liderança em todos os aspectos do constructo: Megalomania, Autoridade Abusiva e Instabilidade e Assédio. Diferenças de atribuições de acordo com o perfil do respondente, em especial a escolaridade e o tempo de experiência profissional, também foram encontrados. Os resultados reforçam a problemática da toxidade no mercado financeiro e novos estudos visando ações para mitigar essa realidade.
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				Toxic leadership in the financial market: investigation and measurement according to the opinion of employees in the banking sector

				Abstract

				To investigate and measure toxic leadership in the financial market, critical theory, the phenomenon of leadership and toxic leadership were established as conceptual bases. A quantitative study (survey) was conducted with 310 professionals from the banking sector. A high degree of leadership toxicity was detected in all aspects of the construct: Megalomania, Abusive Authority and Instability and Harassment. Differences in attributions according to the respondent's profile, especially education and length of professional experience, were also found. The results reinforce the problem of toxicity in the financial market and new studies aiming at actions to mitigate this reality.
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				Resumen

				Para investigar y medir el liderazgo tóxico en el mercado financiero, se basó en la teoría crítica, el fenómeno del liderazgo y el liderazgo tóxico. Un estudio cuantitativo con 310 profesionales del sector bancario. Se detectó un alto grado de toxicidad en el liderazgo en todos los aspectos del constructo: megalomanía, abuso de autoridad e inestabilidad y acoso. También se encontraron diferencias en las atribuciones según el perfil del encuestado: en la formación y la experiencia profesional. Los resultados refuerzan el problema de la toxicidad en el mercado financiero y nuevos estudios que buscan medidas para mitigar esta realidad.
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				Introdução

				A discussão acerca da liderança tem seu início datado em meados de 1900, estando bastante difundida no meio acadêmico, o que levou a sua consideração como um dos corpos teóricos mais estudados na área das Ciências Sociais (Day & Antonakis, 2012; Turano & Cavazote, 2016). Tamanha repercussão também se repete para o senso comum, sendo um dos fenômenos mais divulgados e discutidos, o que, de certa forma, contribuiu para sua banalização (Alves, 2010; Andreoli et al., 2022). 

				A liderança é, genericamente, definida como a capacidade de influenciar as pessoas, com suas bases conceituais concentradas em quatro principais abordagens: a Teoria de Traços de Personalidade, oriunda na década de 1920; a Abordagem de Estilos de Liderança, datada entre as décadas de 1930-1940; a Abordagem Contingencial, proposta na década de 1960; e, mais recente, após a década de 1980, a Abordagem da Nova Liderança, juntamente com as teorias da Liderança Transacional e Liderança Transformacional (Pereira et al., 2015; Turano; & Cavazote, 2016; Andreoli et al., 2022). Cabe pontuar que existem outras teorias relacionadas à liderança, mas que foram apreciadas pela literatura como vinculadas ou concernentes às previamente discorridas, que seriam completas o suficiente para abarcá-las (Turano & Cavazote, 2016).

				Entretanto, adotando uma perspectiva da Teoria Crítica, alguns problemas podem ser discutidos em relação ao corpo teórico produzido até então em relação à temática de liderança (Davel & Machado, 2001; Ouimet, 2002; Pereira et al., 2015). Dentre os principais, destaca-se como o mais agravante a certa idolatria que impera sobre o líder, em detrimento do papel dos liderados. Consequentemente, tem-se uma carência de estudos direcionados na relação líder-liderado, condição sine qua non para a existência e desenvolvimento do processo de liderança e, mesmo com o avanço das teorias da liderança, a situação na qual ocorre o processo de liderança passa a ser considerada, servindo como argumento de justificação para a postura da liderança adotada, segundo o contexto em que se atua. Além disso, predominantemente, os estudos se enveredam por abordagens mais gerencialistas, instrumentais e até utilitárias.

				Dessa forma, apesar da vastidão do corpo de conhecimento em liderança, permanece pouco investigado o direcionamento para o possível viés negativo relacionado a ela (Pelletier, 2010; Yavas, 2016; Sabino; Cesário & Antunes, 2024). Essa escassez de estudos se mostra mais evidente com a emergência e a difusão de diversas problematizações concernentes a posturas de lideranças não positivas, em especial considerando as impactantes consequências para os liderados (Lipman-Blumen, 2005; Pelletier, 2010; Salvador, 2018; San Miguel, 2020). Enquadra-se aqui a liderança tóxica, que se caracteriza pelo comportamento destrutivo adotado pelo líder, com claro prejuízo aos seus liderados (Lipman-blumen, 2005; Pelletier, 2010; Andreoli et al., 2022; Sabino; Cesário; & Antunes, 2024; Lee, Sim & Tuckey, 2024).
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				A temática concernente à liderança tóxica, especificamente, ainda se mostra bastante tímida, apesar do crescente interesse (Yavas, 2016; Salvador, 2018; San Miguel, 2020; Andreoli et al., 2022; Sabino, Cesário & Antunes, 2024). Além disso, são raros os esforços de investigação empírica, em especial considerando a real mensuração do fenômeno (Yavas, 2016; Andreoli et al., 2022). 

				É justamente nesse sentido que se direciona este estudo, cujo objetivo é investigar e mensurar a liderança tóxica no mercado financeiro, segundo a opinião dos próprios funcionários do setor bancário. Desse objetivo geral, depreenderam-se os objetivos específicos, conforme seguem: (1) analisar criticamente o fenômeno da liderança e seu atual exercício nas organizações bancárias, investigando, principalmente, sua vertente mais nociva, de liderança tóxica; (2) mensurar a toxicidade da liderança no setor bancário, segundo a percepção dos seus próprios atuantes, replicando uma escala recentemente validada no país; (3) identificar eventuais diferenças no julgamento da liderança tóxica, de acordo com o perfil do profissional respondente.

				Para tanto, foram estipuladas como bases conceituais a Teoria Crítica, o fenômeno da liderança e a da liderança tóxica. O procedimento metodológico adotado foi um levantamento quantitativo (survey), de caráter exploratório, realizado junto a 310 profissionais atuantes em instituições financeiras bancárias, configurando-se em uma amostra não probabilística, selecionada por conveniência. As respostas foram coletadas por meio de instrumento online. 

				Justifica-se a delimitação empírica do mercado financeiro pelo ambiente de trabalho notadamente não positivo atribuído às instituições financeiras, a exemplo de bancos, fintechs, insure techs, cooperativas de crédito, empresas de factoring, corretoras e distribuidoras de títulos e valores, conforme argumentado tanto na mídia em geral, quanto pela academia (Reatto et al., 2014; Pinto, 2017; Peuker, 2022). Dentre os principais fatores que explicam isso, citam-se a pressão por resultados e lucros, além da cobrança por produtividade e responsabilidade, sobrecarregando o trabalho para além do tempo regulamentado, ocasionando em seus empregados diversas problemáticas profissionais e pessoais, o que em grande parte vem a comprometer até a sua saúde mental (Reatto et al., 2014; Pinto, 2017; Peuker, 2022).

				1. MARCO TEÓRICO

				O trabalho estipulou três principais bases conceituais, apresentadas brevemente a seguir, na tentativa de contextualizá-las e trazer as principais definições pertinentes. Dessa forma, em um primeiro momento, discorreu-se sobre a Teoria Crítica na administração, explorando seus conceitos e as possíveis contribuições da adoção de sua perspectiva em estudos organizacionais. Na sequência, enveredou-se para a discussão acerca do fenômeno da liderança, contextualizando-o à luz da evolução de seu conceito, para, então, se adentrar na temática de liderança tóxica. 
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				1.1. TEORIA CRÍTICA

				Para entender o propósito da Teoria Crítica, torna-se interessante compreender primeiro o conceito de crítica, derivante do latim crisis, que significa separação, pôr em suspenso qualquer juízo, colocando tudo (e a si mesmo) em julgamento (Batista-dos-Santos & Alloufa, 2010). Nesse sentido, a Teoria Crítica tem como objetivo uma indagação contínua e constante das teorias aceitas na literatura científica (inclusive as de sua vertente), questionando, também, as concepções e pressupostos inerentes a elas. 

				A Teoria crítica se refere a uma família de teorias que visam uma crítica e transformação da sociedade, integrando perspectivas normativas com análises empiricamente informadas dos conflitos, contradições e tendências da sociedade, o que se alinha às motivações do presente estudo. Num sentido estrito, Teoria Crítica frequentemente se refere ao trabalho de várias gerações de filósofos e teóricos sociais na tradição do marxismo ocidental, conhecida como Escola de Frankfurt. Essa teve seu início na década de 1930, no Instituto de Pesquisa Social de Frankfurt, sendo mais conhecida pela pesquisa interdisciplinar, que combina filosofia e ciências sociais com o objetivo prático de promover a emancipação da sociedade (Stanford Encyclopedia of Philosophy, 2023).

				Considerando-se o foco desta pesquisa, importante mencionar o estudo realizado por Faria (2009), no qual, com base em sua experiência de mais de 30 anos (à época) em estudos e pesquisas nessa área, considera relevante se entender a assimetria que ele identifica no que se intitula por Teoria Crítica. Segundo o autor, existe uma diferença substantiva entre (1) a Teoria Crítica, segundo a tradição da Escola de Frankfurt, (2) a Teoria Crítica em Estudos Organizacionais (TCEO), que agrega outras dimensões à teoria frankfurtiana, (3) os Estudos Gerenciais Críticos, segundo o parâmetro do Critical Management Studies (CMS) e (4) as Análises Críticas em Estudos Organizacionais (ACEO).

				Especialmente na área de administração, sua contribuição se torna válida e relevante, visto ser considerada por muitos como acrítica, principalmente devido ao seu interesse em maximização de resultados e retorno lucrativo (Batista-dos-Santos & Alloufa, 2010). Essa concepção acrítica da área de administração pode ser justificada inclusive pelo tardio advento da Teoria Crítica, que só ocorreu a partir da década de 1970 (Netto et al., 2016), sendo que a relevância da produção sistemática no Brasil, no que tange aos estudos organizacionais, só aconteceu no final da década de 2010 (Faria, 2009). 

				Considera-se como pertencente à Teoria Crítica, qualquer perspectiva alternativa ao padrão funcionalista dominante nos estudos organizacionais, de cunho positivista (Batista-dos-Santos & Alloufa, 2010; Mozzato & Grzybovski, 2013; Netto et al., 2016). Esse padrão é recorrentemente ancorado em discursos gerencialistas e instrumentais, que buscam e propõem novas soluções 
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				para que as organizações consigam gerir seus recursos, inclusive os funcionários, tendo em vista o alcance dos seus objetivos utilitaristas (maximização do lucro).

				De forma ainda mais incisiva, Morin (1991) argumenta que a emergência de estudos sob a perspectiva da Teoria Crítica se configura como uma necessidade tanto teórica quanto prática, visto que o padrão dominante se caracteriza não só como um modelo abstrato, mas com potencialidade prejudicial às pessoas e ao conjunto da vida social. Dentre os diversos pontos de crítica, ressaltam-se a alienação do indivíduo, as diversas formas de manipulação do capital humano e as organizações como instrumentos de repressão e/ou dominação e suas consequências nocivas tanto para os indivíduos liderados quanto para a organização (Batista-dos-Santos et al., 2010; Mozzato & Grzybovski, 2013; Netto et al., 2016; Salvador, 2018; Andrade et al., 2019; San Miguel, 2020).

				Nesse sentido, assume-se que a Teoria Crítica contribui para um desvelamento do mundo organizacional, lançando olhares às contradições existentes nele, bem como desmascarando instâncias manifestas de forma obscura, com formas sempre atualizáveis de controle da conduta humana (Batista-dos-Santos et al., 2010), dentre as quais, inclusive, podem ser enquadradas a liderança (Netto et al., 2016) e a liderança tóxica. Nessa última, o líder tóxico atua de forma consciente e intencional, através de falta de ações, de modo a dificultar os objetivos da organização para o seu proveito individual, mas que, curiosamente, ao mesmo tempo esse líder tóxico pode ser admirado como um herói por alguns colaboradores, e, portanto, não apenas percebido sob a sua vertente negativa (Salvador, 2018; Andrade et al., 2019; San Miguel, 2020).

				Em suma, entende-se no âmbito do presente trabalho, que a Teoria Crítica se refere à busca de uma reinterpretação crítica por meio de uma racionalidade transformadora, pautada pela humanização das organizações e pela emancipação dos indivíduos, vistos como não meros sujeitos passivos, mas, sim, como agentes atores dotados de análise crítica e postura livre, que buscam prosperar em suas atividades profissionais. Para tanto, no contexto deste estudo, adota-se a vertente nomeada por Faria (2009) como Análises Críticas em Estudos Organizacionais (ACEO), em que se tem Maurício Tragtenberg como o precursor da Teoria Crítica em estudos organizacionais no Brasil, focando a burocracia, o poder e a dominação em suas diversas forma de manifestação, pela via do marxismo-anarquismo.

				1.2. LIDERANÇA

				Historicamente, a liderança não tem uma origem clara. Segundo Bitencourt (2010, p. 198), “a definição de liderar, palavra originária do inglês to lead, está registrada no ano 825 D.C, relacionado a comando, direção, condução, tendo sua ascendência nos comandos militares. Há quem defenda 
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				uma origem mais antiga, como é o caso de Turano e Cavazote (2016), mencionando textos como a Arte da Guerra, de Sun Tzu (400-320 A.C.) como o primeiro e mais notório manual sobre liderança, e o livro O Príncipe, escrito entre 1513 e 1514, por Nicolau Machiavel.

				No entanto, foi em meados de 1920, com a escola de relações humanas, que a liderança começa a ter uma atuação voltada para as relações interpessoais no trabalho e nas formas de liderar, em que surge a primeira principal abordagem acerca da liderança. A teoria dos traços de personalidade, também chamada de teoria do grande homem, buscou relacionar líderes eficazes e ineficazes, conforme as suas características físicas, intelectuais e de personalidade (Newstrom, 2008; Northouse, 2010). Sendo assim, acreditava-se que esses traços específicos de personalidade eram qualificados para determinar a capacidade das pessoas serem líderes. Disso depreende-se o seu principal pressuposto, o de predestinação ou inatabilidade da liderança, ou seja, ou o líder nascia com essas características, ou jamais chegaria a exercer esse papel (Bitencourt, 2010; Newstrom, 2008; Day & Antonakis, 2012).

				Posteriormente, por volta de 1930 e 1940, impulsionada pelo início da concepção de que não era possível determinar um único perfil de sucesso de liderança, surge a segunda abordagem, a abordagem de estilos de liderança, também denominada por abordagem comportamental da liderança. Essa abordagem defendia que era possível ter diferentes estilos de liderança eficazes, dependendo das características de comportamento dos líderes. Como consequência, começa-se a se afastar da ideia de predestinação do líder, iniciando uma consideração da possibilidade de aprendizado acerca da liderança. Sendo assim, passa-se a discutir a liderança como ocupação de posições de gestão, abarcando as diferentes possibilidades de personalidades dos líderes e como eles agem no ambiente de trabalho (Grint, 2011; Turano & Cavazote, 2016). Dentre os estudos mais conhecidos, que foram desenvolvidas sob essa abordagem, têm-se as pesquisas desenvolvidas pelas Universidades de Iowa (Kurt Lewin), Michigan (liderança centrada na produção e liderança centrada no emprego) e Ohio (liderança centrada nas tarefas e centrada nas pessoas), e a grade de liderança desenvolvida por Blake e Mounton.

				Na sequência, impulsionada pela importância dada ao contexto e à necessidade de adaptação a ele, a abordagem contingencial trouxe uma nova compreensão aos estudos sobre liderança (Grint, 2011). Sendo assim, passa a ser necessária para um adequado processo de liderança a consideração dos fatores situacionais (Bitencourt, 2010). Além disso, a abordagem contingencial começa a abarcar, também, a relação líder-liderado, incorporando o papel dos liderados como variável determinante do processo de liderança. As principais contribuições para o estudo dentro dessa nova perspectiva foram elaboradas por Fred Fiedler (a liderança orientada para tarefas e a liderança orientada para as relações), Robert House (teoria caminho-meta) e Hersey-Blanchard (liderança situacional).

			

		

	
		
			[image: ]
		

		
			
				Vol. 16 | Nº 3 | 2026 | set./dez. | p. 539

			

		

		
			
				Andreoli e ANTUNES

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				Por fim, a partir da década de 1980, a nova abordagem da liderança surgiu, classificando a liderança em liderança transacional ou liderança transformacional (Davel & Machado, 2001). Segundo Bitencourt (2010) e Schermerhorn (2007), a liderança transacional caracteriza líderes que utilizam estilos de lideranças alternados e ajustam tarefas e recompensas para atingir o objetivo proposto, enquanto na liderança transformacional, o líder é capaz de inspirar as pessoas e estar atento à satisfação das suas necessidades, sempre guiado por valores centrais e estimulando o despenho e esforços para obter resultados de excelência.

				O fato é que o interesse pela temática da liderança é um dos imperativos atuais, interessando tanto ao senso comum como ao meio acadêmicos e ao segmento empresarial. As empresas buscam intensamente líderes atuantes, competentes e eficazes como uma questão de sobrevivência no mercado competitivo frente às decisões sobre estruturas e regras organizacionais, gestão de equipes, produtos e metas a cumprir (Gomes, 2017)

				Entretanto, à luz da Teoria Crítica, alguns problemas podem ser discutidos em relação ao corpo teórico produzido até então, em relação à temática de liderança (Davel & Machado, 2001; Ouimet, 2002; Pereira et al., 2015). Dentre outros, destaca-se certa idolatria do líder, em detrimento do papel dos liderados, questão considerada bastante agravante para o entendimento dessa relação, pois traz, como principal consequência, uma carência de estudos direcionados na relação líder-liderado, condição sine qua non para a existência e desenvolvimento do processo de liderança. 

				Além disso, importante se faz mencionar, que, com o avanço das teorias da liderança, a situação na qual ocorre o processo de liderança passa a ser considerada, servindo como argumento de justificação para a postura da liderança adotada, segundo o contexto em que se atua. Ainda, os estudos voltados à discussão da liderança se enveredam, em grande parte, por abordagens mais gerencialistas, instrumentais e até utilitárias, trabalhando o constructo a partir da lógica de como melhor gerenciar a liderança, em especial seus liderados, tendo em vista a busca de otimização de recursos e atingimentos de objetivos organizacionais. 

				Essas críticas são paulatinamente evidenciadas diante do surgimento de problemáticas relacionadas à prática irresponsável de liderança, como é o caso da liderança tóxica.

				1.3. LIDERANÇA TÓXICA

				De acordo com Yavas (2016), não se chegou ainda a um consenso em relação à definição de liderança tóxica, com diferentes conceituações sendo utilizadas, que abrangem, ainda, uma variedade de lideranças disfuncionais. Essa falta de precisão conceitual também se mostra verdadeira na realidade organizacional, em que a liderança pode ser apreciada de forma muito 
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				diversa, a depender do contexto, da organização e do corpo de liderados. São exemplos os casos em que o líder é apreciado como tóxico por muitos funcionários, mas também bem-visto por outros, ou mesmo em que a visão é até mais geral, mas que o lado tóxico apenas aparece em determinados momentos, não sendo a todo o tempo (Lipman-Blumen, 2005; Pelletier, 2010). Da mesma forma, a Liderança Tóxica não só é apresentada como tolerada, mas como encorajada e apoiada pelos funcionários e organizações; porque o seu efeito venenoso é tardiamente detectado, o dano é maior e mais profundo; A intimidação, marginalização e degradação dos colaboradores acabam por contribuir para a sua dissimulação (Costa, 2020)

				Essas possibilidades indicam que a liderança tóxica não necessariamente é vista de forma consensual, ou mesmo percebida de maneira constante, o que problematiza o esforço de identificação, investigação e mensuração do fenômeno.

				A liderança tóxica é caracterizada quando se exibe determinados comportamentos destrutivos, que contribuem para diminuir a moral, a motivação e a autoestima dos liderados (Pelletier, 2010; Salvador, 2018; Costa, 2020; Lee, Sim & Tuckey, 2024), infligindo, assim, um mal sério e duradouro a eles (Lipman-Blumen, 2005). Considerado como um dos estudos seminais na temática, Schmidts (2008) define a liderança tóxica como um conjunto de comportamentos adotados por líderes que impactando negativamente seus subordinados de formas previsíveis.

				Ainda, apesar da diversidade de tipos de lideranças disfuncionais, a liderança tóxica foi ressaltada como presente em todas, despontando-se como preponderante (Sabino, Cesário & Antunes, 2024). Para se afirmar, a liderança tóxica atua no sentido de reconhecer e explorar algumas vulnerabilidades dos indivíduos no ambiente organizacional, tais como a busca por pertencimento e agrupamento social e a procura por sentido no trabalho, por meio de táticas de influência que são consideradas maldosas e/ou maliciosas (Lipman-Blumen, 2005; Pelletier, 2010).

				Alguns comportamentos destrutivos atribuídos à liderança tóxica encontraram consonância entre diversos autores, como a postura abusiva perante os subordinados e o narcisismo (Whicker, 1999; Reed, 2004; Lipman-Blumen, 2005; Yavas, 2016; Costa, 2020; Sabino, Cesário & Antunes, 2024). Adicionalmente, outras possíveis consequências são apontadas por Yavas (2016), Salvador (2018) e Sabino, Cesário e Antunes (2024), tais como a diminuição da eficiência e do desempenho pessoal, do compartilhamento e do pensamento grupal e, também, da satisfação e comprometimento organizacional, a criação de um clima de hostilidades e restrições, assim como aumento nas taxas de absenteísmo, o que contribui para afetar de maneiras adversas as relações de custo-benefício das organizações.

				As consequências negativas que os líderes tóxicos ocasionam para as organizações como um todo e para os indivíduos, especificamente, não se esgotam nos exemplos supracitados. Em estudos mais recentes, de acordo com San Miguel, (2020, p. 6) o termo burnout tem sido mais 
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				utilizado para identificar uma síndrome psicológica de exaustão, cinismo e ineficácia no local de trabalho, resultante da dinâmica do ambiente profissional, e desenvolvida através de experiências stressantes, pautadas pela falta de competências sociais (...) provocando pressão, fadiga, exigibilidade, incerteza e ambiguidade de papéis.

				Nesse contexto, é consenso que, na atualmente, a sociedade e o mercado laboral estão cada vez mais competitivo e assistem a um mundo cada vez mais globalizado, competitivo, inovador, e com maior concorrência, onde só os mais aptos e flexíveis conseguirão adaptar-se às sucessivas mudanças, quer econômicas e tecnológicas, quer sociais e culturais. 

				Para superar esses desafios, os colaboradores são obrigados a darem o melhor de si, levando muitas vezes a que estes sofram diversas pressões, tanto externas, como internas (falta de realização pessoal, desmotivação, baixa autoestima, stress, surgimento de doenças, entre outros), que poderão influenciar a sua vida pessoal e profissional. Uma das pressões externas resulta da capacidade de liderança dos responsáveis ou dos superiores hierárquicos.

				Os líderes, segundo Tuckey, Dollard e Bakker (2012), correspondem aos fatores essenciais na satisfação das necessidades dos colaboradores, na medida em que exercem impacto sobre as suas tarefas e a execução do trabalho e, consequentemente, na sua saúde e bem-estar. Para Yukl (2002), os líderes são figuras admiráveis e idealistas, cuja função passa por garantir a evolução e o bem-estar dos colaboradores e da empresa, através da promoção de boas práticas e relações. Contudo, também existem alguns líderes que se comportam de forma tóxica ou destrutiva, afetando negativamente a motivação dos colaboradores, assim como, a criação de um clima de hostilidades e restrições (Deci et al., 1989). A criação desse clima de ambiente laboral leva à exaustão emocional e à baixa produtividade que, por sua vez, leva ao burnout (San Miguel, 2020).

				De qualquer forma, tem-se que a liderança tóxica é caracterizada por comportamentos intencionais de intimidação, marginalização e degradação dos colaboradores notadamente quanto à falta de preocupação do líder com o bem-estar dos subordinados; à personalidade ou técnica interpessoal que afeta negativamente o clima organizacional; e a convicção, por parte dos subordinados, de que o líder é motivado pelo seu interesse pessoal (Costa, 2020).

				2. PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS

				Adotou-se como procedimento metodológico um levantamento quantitativo (survey) realizado junto a profissionais atuantes do mercado financeiro (setor bancário), uma vez que este delineamento de pesquisa permite representar quantitativamente dados da população a partir da consecução de 
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				informações acerca das características, comportamentos, motivações e valores dos participantes (Cooper & Schindler, 2016). 

				A pesquisa foi divulgada por meio de uma rede social em grupos de discussão fechados e administrados por moderadores, voltados a profissionais atuantes ou que já atuaram em instituições financeiras bancárias. Para tanto, foram solicitadas autorizações aos administradores destes grupos para a divulgação da pesquisa, onde foi ressaltado o seu teor estritamente acadêmico, com a garantia de confidencialidade e sigilo em relação à identidade dos respondentes. Isto foi formalizado com a apresentação do Registro de Consentimento Livre e Esclarecido, para pesquisas em ambiente virtual, no início do instrumento de coleta de dados, para a assinatura dos participantes, dando prosseguimento à coleta de dados. Sendo assim, a amostra trabalhada (n=310) foi não probabilística, escolhida pelo critério de conveniência. 

				A escolha do mercado financeiro para a realização desta pesquisa se deu pelo fato de que, nos últimos anos, por exigência de um mercado altamente competitivo, inúmeras transformações ocorreram no âmbito dessas organizações, ocasionando o excesso de cobrança por eficiência e produtividade (Reatto et al., 2013; Pinto, 2017). Sendo assim, os profissionais desse segmento enfrentam desafios diários para atender à demanda e atingir metas, e acabam se submetendo a pressões excessivas visando o alcance dos objetivos organizacionais (Reatto et al., 2013; Pinto, 2017).

				Ademais, indícios sinalizam que nesse setor impera um alto nível de cobrança por parte dos gestores em relação à venda de produtos financeiros, além da fobia de redução de custos, causando corte no contingente de profissionais, o que acarreta uma sobrecarga nos demais, dentre outros fatores que requerem uma carga psíquica cada vez maior (Pinto, 2017; Alcantara, 2014). Outra vertente de consequências negativas nesse setor está relacionada às questões diretamente referentes a uma inadequada relação líder-subordinado, inclusive com casos mais agravantes de assédio (Basilio, 2014; Carstensen, 2014).

				Como resultado, são cada vez mais noticiadas as consequências negativas nesse corpo de profissionais, como estresse, ansiedade, síndromes e até casos de suicídio (Pinto, 2017; Alcantara, 2014; Carstensen, 2014). Essa repercussão também permeou a área da saúde, com diversos estudos que descrevem a ocorrência de problemas nesse sentido, ocasionados pelo excesso de pressão em relação à produtividade, à retaliação e às relações abusivas entre supervisores e subordinados (Reatto et al., 2013; Petarli  et al., 2015). 

				Visando à confiabilidade da pesquisa, a liderança tóxica foi investigada utilizando-se uma escala já validada no país por Andreoli, Lima, Louzada e Kubo (2022), resultante de um esforço de confluência de três escalas previamente desenvolvidas, em âmbito internacional, sendo elas a de Schmidt (2008), Celebi, Güner e Yildiz (2015) e Yavas (2016). A referida escala é composta por 38 
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				assertivas, que foram apresentadas de forma randomizada aos participantes, às quais deveria se atribuir uma nota segundo seu grau de concordância, em relação a um possível líder tóxico que tem, ou já teve, na organização, em uma Escala tipo Likert de 0 a 10, sendo a nota zero “discordo totalmente” e dez “concordo totalmente”.

				As 38 assertivas abarcam três dimensões - constructos para a mensuração da toxidade da liderança, sendo elas: a primeira, nomeada por Megalomania (com 17 assertivas), versa sobre o comportamento egocêntrico e narcisista dos líderes, também agressivo; a segunda, denominado por Instabilidade/Assédio (com 8 assertivas), refere-se ao comportamento instável e agressivo dos líderes; por fim, a terceira dimensão, denominada por Autoridade Abusiva (13 assertivas), diz respeito à forma autoritária com que os líderes se relacionam com seus liderados (Andreoli et al., 2022).

				Sendo assim, o instrumento de coleta de dados foi composto por três blocos: (1) o termo de consentimento para participação na pesquisa; (2) a escala de mensuração de liderança tóxica, com suas 38 assertivas e (3) as questões para a caracterização da amostra, em termos de gênero, idade, estado civil, escolaridade, tempo de atuação no mercado financeiro e área de atuação (se administrativa ou comercial), assim como questões referentes também ao último cargo ocupado e a renda mensal individual atual. 

				O referido instrumento é apresentado no Quadro 1.

				Quadro 1. Instrumento de coleta de dados
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				Fonte: Elaborado pela autoria.

				Para a análise de dados, foram empregadas diferentes técnicas estatísticas. Em primeiro lugar, a fim de se mensurar a liderança tóxica, compreendendo-a de forma mais geral, segundo a opinião dos respondentes, a estatística descritiva foi investigada, juntamente com a análise paramétrica de correlação de Pearson e o Teste Paramétrico t de Student, de forma complementar. Também, nesse momento, foram verificadas possíveis diferenças significativas nas respostas, de acordo com as covariáveis do perfil, exploradas por meio da estatística paramétrica ANOVA.

				Em um segundo lugar, por se tratar de uma escala recentemente validada no país, optou-se por testar, também, a sua adequação ao mercado financeiro. Sendo assim, foi empregada uma análise fatorial exploratória, atentando-se para os seus pressupostos (Hair et al., 2009), e adotando-se o método de retenção fatorial Equimax. Com isso, foi possível contrastar os resultados obtidos para o setor investigado com os da escala original, ressaltando os pontos de similaridade e de divergência. 
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				3. APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS DADOS

				Este tópico se encontra dividido em duas partes principais, contando inicialmente com a análise descritiva, relacionada à mensuração da liderança tóxica, seguida da análise de adequação da escala ao mercado financeiro, com a análise fatorial exploratória.

				3.1. ANÁLISE DESCRITIVA

				A amostra (n=310) se caracterizou por uma maioria de respondentes do gênero feminino (60%), casados (74,8%), com alta escolaridade (entre superior completo e pós-graduação, 45% cada) e elevada renda média mensal, estando a maioria (67,9%) distribuída entre as duas faixas intermediárias, seguida da faixa mais elevada (18,9%). A idade média foi de 45 anos, variando entre 23 e 76 anos. 

				No que se refere ao tipo de instituição financeira bancária, a maioria (77,3%) relacionou a experiência de trabalho a bancos múltiplos privados, seguido de 13,9% que se concentram em bancos múltiplos públicos, além do restante distribuído entre bancos de investimento, cooperativas de crédito e outros. Mais especificamente, houve distribuição equilibrada em relação à área de atuação, com 55,9% na área comercial e 44,1% na área administrativa. Além disso, foi observado expressivo tempo de atuação no setor bancário, sendo que grande parte (43,3%) trabalha ou trabalhou há mais de 20 anos no setor, seguido dos grupos com tempo entre 6 e 10 anos e de 11 e 15 anos (18,3% e 18,7%, respectivamente), além daqueles com tempo de 16 a 20 anos (10,7%) e os que estão há menos de 5 anos (9,1%).

				De maneira geral, a avaliação da liderança tóxica pelos respondentes se mostrou substancialmente alta em todas as 38 assertivas da escala, com todas elas variando entre 0 e 10, e médias entre 6 e 8, aproximadamente, conforme evidencia a Tabela 1.

				Tabela 1 - Análise descritiva das assertivas e dimensões

				
					 

				

				
					Média

				

				
					Megalomania

				

				
					7,33

				

				
					Não permite experimentar novos métodos / práticas / inovações em relação ao trabalho.

				

				
					6,52

				

				
					Coloca suas próprias falhas nos ombros dos subordinados.

				

				
					7,12

				

				
					Quando seu pessoal comete erros, ele não compartilha responsabilidade, simplesmente descarrega a culpa neles.

				

				
					7,48

				

				
					Supõe que está destinado a ingressar nos cargos mais altos da organização.

				

				
					7,56

				

				
					Pensa que é mais capaz do que outros.

				

				
					7,87

				

				
					Acha que ele é perfeito.

				

				
					7,47
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				Fonte: Elaborado pela autoria. 

				
					Acredita que merece sua posição e posições ainda mais altas na estrutura organizacional.

				

				
					7,87

				

				
					Acredita que o futuro e a evolução do local de trabalho só vão melhorar com ele.

				

				
					7,21

				

				
					Muda drasticamente o seu comportamento quando o seu supervisor está presente.

				

				
					7,8

				

				
					Aceita crédito por sucessos que não lhe pertencem

				

				
					7,18

				

				
					A promoção é uma das coisas mais importantes para ele.

				

				
					7,57

				

				
					Sempre prioriza seus interesses pessoais.

				

				
					7,4

				

				
					Trata preferencialmente apenas aqueles de quem ele pode tirar proveito

				

				
					7,75

				

				
					Expressa raiva em subordinados por razões desconhecidas.

				

				
					6,8

				

				
					Tem rajadas repentinas de raiva, temperamento curto e comportamentos impulsivos.

				

				
					7,06

				

				
					Seus comportamentos são desequilibrados e imprevisíveis.

				

				
					6,87

				

				
					Toma decisões arbitrárias ou comportamentos sem qualquer justificativa.

				

				
					7,07

				

				
					Instabilidade e Assédio

				

				
					6,57

				

				
					Ridiculariza os subordinados

				

				
					6,37

				

				
					Fala mal sobre os subordinados a outras pessoas no local de trabalho.

				

				
					6,77

				

				
					Deprecia publicamente os subordinados.

				

				
					6,28

				

				
					Diz aos subordinados que eles são incompetentes.

				

				
					5,96

				

				
					Não proporciona unidade no local de trabalho, em vez, cria grupos oponentes e adversários.

				

				
					6,64

				

				
					Invade a privacidade dos subordinados

				

				
					6,23

				

				
					Permite que seu humor atual defina o clima do local de trabalho.

				

				
					7,5

				

				
					É rude e ofensivo com os subordinados.

				

				
					6,84

				

				
					Autoridade Abusiva

				

				
					7,09

				

				
					Incumbe os subordinados em atividades além de suas descrições de cargos

				

				
					7,17

				

				
					Não considera os compromissos dos subordinados fora do trabalho.

				

				
					7,05

				

				
					Não se importa com o seu pessoal.

				

				
					6,77

				

				
					Refere-se e constantemente lembra seu pessoal de erros e falhas anteriores

				

				
					7,28

				

				
					Não age com o colega, gerente ou parceiro, ele age como chefe.

				

				
					7,47

				

				
					Não suporta nem confia em seu pessoal; não mostra seu apoio. Os subordinados se sentem sozinhos.

				

				
					6,89

				

				
					Não é flexível com seu pessoal.

				

				
					7,01

				

				
					Intervém em tudo, pois não confia em ninguém além de si mesmo

				

				
					6,85

				

				
					Controla como os subordinados completam suas tarefas.

				

				
					7,12

				

				
					Não permite que os subordinados atinjam os objetivos de novas maneiras.

				

				
					6,39

				

				
					Determina todas as decisões na unidade, sendo elas importantes ou não.

				

				
					7,19

				

				
					Não gosta quando os subordinados sugerem uma opinião em contraste com suas ideias.

				

				
					7,26

				

				
					Quer que tudo seja feito da maneira que ele comanda.

				

				
					7,7

				

				Analisando-se em termos de dimensões, também foram substancialmente altas as avaliações, com maiores médias relacionadas à dimensão Megalomania (M=7,33, DP=2,42, Alpha de Cronbach de 0,961), seguida da Autoridade Abusiva (M=7,08, DP=2,78, Alpha de Cronbach de 0,957) e, por fim, da Instabilidade e Assédio (M=6,57, DP=3,11, Alpha de Cronbach de 0,972). Esses resultados 
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				indicam, de forma geral, a ocorrência da liderança tóxica no setor bancário, segundo a percepção de seus profissionais respondentes. 

				Além disso, essas avaliações mostraram correlações significativas bastante fortes entre si, analisadas por meio do teste paramétrico de Correlação de Pearson, conforme seguem: Megalomania com Instabilidade e Assédio (P=0,846, p<0,000), Instabilidade e Assédio com Autoridade Abusiva (P=0,920, p<0,000) e Megalomania e Abusiva (P=0,889, p=0,002). Ou seja, existe uma tendência geral de que quanto maior a avaliação de uma determinada dimensão, também maiores serão as avaliações das demais dimensões.

				Todavia, cabe pontuar que essas avaliações apresentaram diferenças significativas entre si, verificadas por meio da estatística paramétrica do Teste t de Student, sendo mais expressivas entre as dimensões: Megalomania e Instabilidade e Assédio (t=7,463, p<0,000), Instabilidade e Assédio e Autoridade Abusiva (t=-6,859, p<0,000) e Megalomania e Autoridade Abusiva (p=-3,188, p=0,002), respectivamente. Isso demonstra que, apesar de todas terem sido percebidas pelos respondentes, a dimensão de Megalomania foi mais enfatizada, seguida pela Autoridade Abusiva e, depois, pela Instabilidade.

				Diante desses primeiros resultados, algumas discussões podem ser depreendidas. 

				Em primeiro lugar, existe uma forte indicação de presença de liderança tóxica no setor bancário, segundo a opinião dos próprios profissionais, atuantes ou ex-atuantes nele, o que confirma as afirmações de Reatto et al. (2013), Alcantara (2014), Carstensen, (2014) e Pinto (2017). Em segundo lugar, as dimensões mensuradas na escala se mostraram bastante correlacionadas entre si, o que sugere que as diversas atitudes que caracterizam uma liderança tóxica são fortemente interligadas, contribuindo para agregar certa validade, tanto ao constructo da liderança tóxica, quanto à escala de mensuração em questão. Por fim, apesar das discussões anteriores, as diferenças significativas entre as dimensões sugerem que alguns fatores parecem estar ainda mais presentes, ou serem mais explícitos, no ambiente de trabalho dos respondentes, ao ponto de se destacarem mesmo sendo todas elevadas.

				Na sequência, foram testadas eventuais diferenças nas métricas de acordo com o perfil do respondente, investigadas por meio da técnica estatística paramétrica ANOVA.

				A expressão de gênero e o estado civil não apresentaram diferença estatisticamente significante, em nenhuma das três dimensões da liderança tóxica. Apesar disso, vale mencionar que tais diferenças foram encontradas em algumas assertivas isoladas, conforme pontuado no Tabela 2. 

				Para a expressão de gênero, os homens se mostraram ainda mais incisivos na atribuição da liderança tóxica, em especial em relação à expressão de raiva do líder e a sua ação como chefe, 
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				além da limitação de ação do subordinado. Já quanto ao estado civil, os respondentes casados também se mostraram mais incisivos na atribuição da liderança tóxica, em especial relacionada a aspectos da dimensão de Megalomania.

				Tabela 2 - Análise de diferenças entre o perfil - gênero e estado civil

				
					Megalomania - Expressa raiva em subordinados por razões desconhecidas (F=3,270, p=0,07*), homens (M=7,31, DP=2,78) > mulheres (M=6,58, DP=3,37)

				

				
					Autoridade Abusiva - Não permite que os subordinados atinjam os objetivos de novas maneiras (F=3,479, p=0,06*), homens (M=8,03, DP=2,79) > mulheres (M=7,25, DP=3,51) / Não age com o colega, gerente ou parceiro, ele age como chefe (F=5,652, p=0,018), homens (M=7,09, DP=2,79) > mulheres (M=6,11, DP=3,49)

				

				
					Megalomania - Supõe que está destinado a ingressar nos cargos mais altos da organização (F=3,950, p=0,048), casados (M=7,78, DP=2,81) > solteiros (M=6,92, DP=3,46) / Acredita que merece sua posição e posições ainda mais altas na estrutura organizacional (F=4,240, p=0,041), casados (M=8,14, DP=2,65) > solteiros (M=7,28, DP=3,36) / A promoção é uma das coisas mais importantes para ele (F=4,993, p=0,026), casados (M=7,78, DP=2,96) > solteiros (M=6,77, DP=3,34) / Sempre prioriza seus interesses pessoais (F=3,022, p=0,08*), casados (M=7,80, DP=2,82) > solteiros (M=7,07, DP=2,94) / Instabilidade e Assédio - Não proporciona unidade no local de trabalho, em vez, cria grupos oponentes e adversários (F=4,249, p=0,040), casados (M=6,95, DP=3,38) > solteiros (M=5,90, DP=3,69)

				

				Fonte: Elaborado pela autoria.

				A escolaridade apresentou diferenças entre estatisticamente significante e próxima à zona de significância nas três dimensões da liderança tóxica, além de em diversas assertivas isoladas, com atribuições mais incisivas dos respondentes com pós-graduação, em comparação ao ensino superior completo. Os demais níveis escolares, por serem muito reduzidos, foram eliminados da análise. Resultado semelhante foi verificado em relação ao tempo de experiência profissional no setor, com a opinião menos aguda sendo expressa por profissionais com menor tempo (menos de 10 anos), em especial quando comparado ao grupo com tempo intermediário (entre 10 e 20 anos). Aqui, optou-se por categorizar a métrica em três grupos: até 10 anos, de 10 a 20 anos, e mais de 20 anos, utilizando o teste Tukey como comparação a post-hoc, conforme exibe a Tabela 3.

				Tabela 3 - Análise de diferenças entre o perfil – escolaridade e tempo de experiência profissional

				
					Megalomania - Expressa raiva em subordinados por razões desconhecidas (F=3,270, p=0,07*), homens (M=7,31, DP=2,78) > mulheres (M=6,58, DP=3,37)

				

				
					Autoridade Abusiva - Não permite que os subordinados atinjam os objetivos de novas maneiras (F=3,479, p=0,06*), homens (M=8,03, DP=2,79) > mulheres (M=7,25, DP=3,51) / Não age com o colega, gerente ou parceiro, ele age como chefe (F=5,652, p=0,018), homens (M=7,09, DP=2,79) > mulheres (M=6,11, DP=3,49)

				

				
					Megalomania - Supõe que está destinado a ingressar nos cargos mais altos da organização (F=3,950, p=0,048), casados (M=7,78, DP=2,81) > solteiros (M=6,92, DP=3,46) / Acredita que merece sua posição e posições ainda mais altas na estrutura organizacional (F=4,240, p=0,041), casados (M=8,14, DP=2,65) > solteiros (M=7,28, DP=3,36) / A promoção é uma das coisas mais importantes para ele (F=4,993, p=0,026), casados (M=7,78, DP=2,96) > solteiros (M=6,77, DP=3,34) / Sempre prioriza seus interesses pessoais (F=3,022, p=0,08*), casados (M=7,80, DP=2,82) > solteiros (M=7,07, DP=2,94) / Instabilidade e Assédio - Não proporciona unidade no local de trabalho, em vez, cria grupos oponentes e adversários (F=4,249, p=0,040), casados (M=6,95, DP=3,38) > solteiros (M=5,90, DP=3,69)

				

				Fonte: Elaborado pela autoria.
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				Esses resultados revelam que os homens se comportam de forma diferente em relação às mulheres na intensidade da atribuição a um comportamento tóxico do líder, podendo sugerir uma certa tolerância feminina, ou mesmo uma certa dificuldade por medo de retaliações, no ambiente de trabalho. Resultado similar se repetiu para os respondentes casados, em comparação aos solteiros, com uma maior atribuição dos primeiros. A escolaridade também mostrou influência, aumentando a criticidade dos respondentes em relação à liderança tóxica. Também foi possível verificar que os profissionais iniciantes na carreira tendem a ter maior tolerância a esse tipo de liderança, submetendo-se ao líder tóxico, sendo uma possível explicação para isso o fato de não estarem ainda consolidados tanto na profissão, quando financeiramente, ou seja, esses têm mais a perder do que os com mais tempo no mercado.

				3.2. ADEQUAÇÃO DA ESCALA AO SETOR BANCÁRIO

				Por se tratar de uma escala recentemente validada no país, decidiu-se por testar, também, a sua adequação ao mercado financeiro. Sendo assim, foi empregada uma Análise Fatorial Exploratória (AFE), com o objetivo de comparar os resultados da escala original à aplicada no setor bancário, tornando possível a verificação da adesão da escala, evidenciando tanto os pontos em comum quanto os divergentes, ressaltando possíveis particularidades.

				Nesse sentido, a escala original obteve um KMO de 0,979 (p<0,000), com MSA de todas as variáveis e comunalidades acima do estabelecido por Hair et al., (2009), configurando um modelo que obteve 82% da variância total explicada (Andreoli et al., 2022). Já a escala aplicada ao setor bancário respondeu por um KMO de 0,976 (p<0,000), também com MSA de todas as variáveis e comunalidades acima do estabelecido por Hair et al. (2005), mas resultando em um modelo com 73% da variância total explicada.

				De forma a se extrair os componentes principais, adotou-se o mesmo método utilizado pelos autores supracitados, o EQUIMAX, que tem como objetivo minimizar tanto o número de variáveis, quanto de fatores, obtendo-se, assim, números reduzidos tanto de variáveis com carga fatorial maior quanto de fatores (Hair et al., 2009). Assim, também houve a indicação de um modelo com três fatores, mas com divergências em relação à distribuição das assertivas.

				Em primeiro lugar, a divisão das dimensões formou um fator mais amplo (19 assertivas), com a junção de todas as treze assertivas da dimensão original de Autoridade Abusiva, mais cinco assertivas da dimensão original de Instabilidade/Assédio e uma da Megalomania. Por se referir ao comportamento agressivo e apático dos líderes, essa dimensão foi denominada de Agressão/Apatia. Um segundo fator, mais compacto (12 assertivas), agregou nove assertivas originalmente da dimensão Megalomania somadas a três assertivas originalmente da dimensão Instabilidade/
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				Assédio. Por concentrarem aspectos concernentes aos atributos do fator Megalomania, optou-se por se manter a mesma denominação. Por fim, um terceiro fator concentrou as sete assertivas restantes, todas proveniente da dimensão original de Megalomania, que, por se referirem, mais especificamente, à forma egocêntrica e narcisista com que os líderes se relacionam com seus liderados, foi nomeado de Egocentrismo.

				Quadro 2. Redistribuição das Assertivas, para o setor bancário

				
					Dimensão Agressão/Apatia

				

				
					1.1 Não permite experimentar novos métodos / práticas / inovações em relação ao trabalho.

				

				
					2.4 Diz aos subordinados que eles são incompetentes.

				

				
					2.5 Não proporciona unidade no local de trabalho, em vez, cria grupos oponentes e adversários.

				

				
					2.6 Invade a privacidade dos subordinados

				

				
					2.7 Permite que seu humor atual defina o clima do local de trabalho.

				

				
					2.8 É rude e ofensivo com os subordinados.

				

				
					3.1    Incumbe os subordinados em atividades além de suas descrições de cargos

				

				
					3.2    Não considera os compromissos dos subordinados fora do trabalho.

				

				
					3.3    Não se importa com o seu pessoal.

				

				
					3.4    Refere-se e constantemente lembra seu pessoal de erros e falhas anteriores

				

				
					3.5    Não age com o colega, gerente ou parceiro, ele age como chefe.

				

				
					3.6    Não suporta nem confia em seu pessoal; não mostra seu apoio. Os subordinados se sentem sozinhos.

				

				
					3.7    Não é flexível com seu pessoal.

				

				
					3.8    Intervém em tudo, pois não confia em ninguém além de si mesmo

				

				
					3.9    Controla como os subordinados completam suas tarefas.

				

				
					3.10 Não permite que os subordinados atinjam os objetivos de novas maneiras.

				

				
					3.11 Determina todas as decisões na unidade, sendo elas importantes ou não.

				

				
					3.12 Não gosta quando os subordinados sugerem uma opinião em contraste com suas ideias.

				

				
					3.13 Quer que tudo seja feito da maneira que ele comanda.

				

				
					Dimensão Megalomania

				

				
					1.2 Coloca suas próprias falhas nos ombros dos subordinados.

				

				
					1.3 Quando seu pessoal comete erros, ele não compartilha responsabilidade, simplesmente descarrega a culpa neles.

				

				
					1.9 Muda drasticamente o seu comportamento quando o seu supervisor está presente.

				

				
					1.10 Aceita crédito por sucessos que não lhe pertencem

				

				
					1.12 Sempre prioriza seus interesses pessoais.

				

				
					1.14 Expressa raiva em subordinados por razões desconhecidas.

				

				
					1.15 Tem rajadas repentinas de raiva, temperamento curto e comportamentos impulsivos.

				

				
					1.16 Seus comportamentos são desequilibrados e imprevisíveis.

				

				
					1.17 Toma decisões arbitrárias ou comportamentos sem qualquer justificativa.

				

				
					2.1Ridiculariza os subordinados

				

				
					2.2 Fala mal sobre os subordinados a outras pessoas no local de trabalho.

				

				
					2.3 Deprecia publicamente os subordinados.

				

				
					Dimensão Egocentrismo

				

				
					1.4 Supõe que está destinado a ingressar nos cargos mais altos da organização.

				

				
					1.5 Pensa que é mais capaz do que outros.

				

				
					1.6 Acha que ele é perfeito.
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					1.7 Acredita que merece sua posição e posições ainda mais altas na estrutura organizacional.

				

				
					1.8 Acredita que o futuro e a evolução do local de trabalho só vão melhorar com ele.

				

				
					1.11 A promoção é uma das coisas mais importantes para ele.

				

				
					1.13 Trata preferencialmente apenas aqueles de quem ele pode tirar proveito

				

				Fonte: Elaborado pela autoria segundo os resultados obtidos com a análise fatorial exploratória.

				4. DISCUSSÃO DOS RESULTADOS

				Atualmente, a sociedade e o mercado laboral assistem a um mundo cada vez mais globalizado, competitivo, inovador, e com maior concorrência, onde só os mais aptos e flexíveis conseguirão adaptar-se às sucessivas mudanças, quer econômicas e tecnológicas, quer sociais e culturais. Para superar esses desafios, os profissionais são obrigados a darem o melhor de si, levando-os, muitas vezes, a sofrerem diversas pressões, tanto externas, como internas (falta de realização pessoal, desmotivação, baixa autoestima, stress, surgimento de doenças, entre outras), que poderão influenciar a sua vida pessoal e profissional. 

				Uma das pressões externas mais relevante resulta da capacidade de liderança dos responsáveis ou dos superiores hierárquicos. Os líderes, segundo Tuckey, Dollard e Bakker (2012), são fatores essenciais para a satisfação das necessidades dos seus liderados, na medida em que exercem impacto sobre as suas tarefas e a execução do trabalho e, consequentemente, na sua saúde e bem-estar. Para Yukl (2002), os líderes são figuras admiráveis e idealistas, cuja função passa por garantir a evolução e o bem-estar dos empregados e da empresa, por meio da promoção de boas práticas e relações. Contudo, também existem alguns líderes que se comportam de forma tóxica, com diversos comportamentos previsivelmente nocivos ao corpo de funcionários (Lipman-Blumen, 2005; Schmidts, 2008; Pelletier, 2010; Yavas, 2016; Costa, 2020; Andreoli et al., 2022; Sabino; Cesário; & Antunes, 2024; Lee, Sim & Tuckey, 2024).

				Em síntese, tendo em vista o objetivo deste estudo, os resultados indicaram uma forte presença de liderança tóxica no setor bancário, confirmando, de forma quantitativa, aquilo que já era considerado pelo senso comum, e recorrentemente veiculado na mídia de formal geral, e justificando a preocupação dos profissionais da área da saúde (Reatto et al., 2013; Petarli  et al., 2015; Farias, 2023; Souza, 2024). Isso significa que todas as condições de trabalho que configuram o setor bancário atual, tais como a grande pressão que é exercida ao liderado pelo cumprimento de metas, o excesso de jornada, o tratamento inadequado, por vezes, destrutivo, de fato contribuem para a caracterização da liderança tóxica, segundo os principais interessados, ou seja, os liderados. 
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				O entendimento é que essa situação tente a se agravar, notadamente em função da reestruturação que esse mercado vem atravessando, com a entrada das Fintechs, que dadas as suas estruturas, têm custos operacionais mais baixos que os bancos tradicionais. Adicionalmente, não se pode desprezar as consequências que ainda perduram da Pandemia da COVID-19 para o mercado profissional e para as empresas.

				Nesse sentido, retomando à vertente das Análise Críticas em Estudos Organizacionais, se pode identificar um paradoxo, no contexto do marxismo ocidental, ocasionando um círculo vicioso: o líder tóxico age com agressões e apatia, possui caráter megalômano e egocêntrico buscando impulsionar os seus liderados a melhores resultados, atingir e/ou superar metas definidas pela organização, as quais nem sempre são fixadas de forma justa e factível, ou seja, o líder tóxico age não só alinhado aos interesses da organização, mas, também, aos seus próprios interesses, a saber: recebimento de bônus e na manutenção de sua posição de gesto (líder). Ocorre que, na contramão, os efeitos nocivos na saúde física e mental dos profissionais, contribuem a médio e longo prazo para a perda de eficiência e, consequentemente, para a queda do desempenho global da organização.

				Inclusive, estudos anteriores já discorreram sobre as diversas possíveis consequências dessas lideranças na saúde dos liderados, sejam físicas, psicológicas ou emocionais (Yavas, 2016; Salvador, 2018; Hattab et al., 2022; Sabino, Cesário & Antunes, 2024; Lee, Sim & Tuckey, 2024). São exemplos disso: a criação de um clima de hostilidades, insegurança e restrições, que reduzem a qualidade de vida no trabalho, assim como a satisfação e o comprometimento organizacional; a diminuição da eficiência e do desempenho pessoal, assim como do compartilhamento e do pensamento grupal; e o aumento nas taxas de desmotivação, de absenteísmo, de intenção e de saída de fato da organização.

				Mais agravante, tem-se também o caso do processo de síndrome de Burnout, que, conforme já mencionado, caracteriza-se por uma sobrecarga ou exaustão do indivíduo, decorrente de estresses relacionados ao trabalho (Santos et al., 2022). Entretanto, deve-se frisar que a síndrome de Burnout se configura em uma doença crônica, diferenciando-se do estresse comum, cujas consequências negativas refletem-se não só no âmbito profissional, mas também individual, familiar e social (Nassar et al., 2018; Santos et al., 2022). Por vezes, ainda, submetendo o profissional a tratamentos clínicos e psiquiátricos, que o leva ao afastamento da própria atividade laboral. Deve-se ressaltar que discussões teóricas e estudos qualitativos já investigaram a relação entre liderança tóxica e a síndrome de Burnout (San Miguel, 2020; Budak & Erdal, 2022), reforçando essa argumentação.
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				CONSIDERAÇÕES FINAIS 

				O trabalho teve como objetivo investigar e mensurar a liderança tóxica no mercado financeiro segundo a opinião dos próprios funcionários do setor bancário. Como resultado, foi detectado alto grau de toxicidade da liderança no setor bancário em todos os aspectos do constructo, sendo Megalomania, Autoridade Abusiva e Instabilidade e Assédio, reforçando a problemática relacionada ao mercado financeiro. Ainda, foram encontradas diferenças de atribuições de acordo com o perfil do respondente, em especial a escolaridade e o tempo de experiência profissional.

				A temática concernente à liderança tóxica, especificamente, ainda se mostra bastante tímida, apesar do crescente interesse. Assim, entende-se que o principal diferencial deste estudo está no fato de abarcar o tema da liderança, relevante para as organizações de qualquer natureza, mas focando o seu lado negativo, ou seja, a liderança tóxica. Ainda, o faz de forma empírica, investigando a liderança tóxica em um ambiente profissional fortemente reconhecido pelo nível de pressão por resultados e, ao mesmo tempo, que vem sendo bastante procurado pelos profissionais, principalmente, pelos mais jovens.

				Os resultados evidenciaram que a atuação de alguns líderes pode ser tóxica e, no caso específico de organizações empresariais, as consequências podem ser totalmente contrárias aos objetivos desejados, do ponto de vista gerencial, em termos de aumento de gastos e diminuição de desempenho dos profissionais liderados, além, obviamente, dos danos à sua saúde mental e física, o que também vem a comprometer o desempenho econômico da empresa. Nesse sentido, este estudo evidencia a existência de líderes tóxico – Agressores /Apáticos – Megalômanos – Egocêntricos, no ambiente em questão, contribuindo, dessa forma, para gerar importantes implicações gerenciais. 

				Apesar disso, deve-se ponderar as limitações da pesquisa, em especial referentes ao procedimento metodológico, cuja amostra foi obtida pelo critério de conveniência, empregando-se uma escala recentemente validada na literatura. Assim, sugere-se a necessidade premente de mais estudos voltados à investigação e mensuração da liderança tóxica, abarcando não somente outros setores que podem ter uma tendência para isso, mas, também, estudos que proponham ações para reduzir esses efeitos maléficos para os indivíduos, as organizações e a sociedade. Em especial, incentiva-se o estudo de tais temáticas sob a perspectiva da teoria crítica, considerando que seu propósito reside não só em entender a realidade, mas, principalmente, transformá-la.
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Bloco 1: Termo de consentimento

Bloco 2: Escala de mensuragdo da lideranca téxica (Andreoli et al., 2022)

Dimensdes

Assertivas

Megalomania

Nio permite experimentar novos métodos / praticas / inovagdes em relagio ao trabalho.

Coloca suas proprias falhas nos ombros dos subordinados.

Quando seu pessoal comete erros, ele ndo compartilha responsabilidade, simplesmente
descarrega a culpa neles

Supde que esta destinado a ingressar nos cargos mais altos da organizagdo.

Pensa que € mais capaz do que outros.

Acha que ele  perfeito.

Acredita que merece sua posig3o e posigdes ainda mais altas na estrutura organizacional.

Acredita que o futuro e a evolugio do local de trabalho s6 vio melhorar com ele.

Muda drasticamente o seu comportamento quando 0 seu supervisor est3 presente.

Aceita crédito por sucessos que ndo lhe pertencem

A promog3o & uma das coisas mais importantes para ele.

Sempre prioriza seus interesses pessoais.

‘Trata preferencialmente apenas aqueles de quem ele pode tirar proveito

Expressa raiva em subordinados por razdes desconhecidas.

Tem rajadas repentinas de raiva, temperamento curto e comportamentos impulsivos.

Seus comportamentos s3o desequilibrados ¢ imprevisiveis.

Toma decisdes arbitrarias ou comportamentos sem qualquer justificativa.
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Instabilidade

Ridiculariza os subordinados

Fala mal sobre os subordinados a outras pessoas no local de trabalho.

Deprecia publicamente os subordinados.

Diz a0s subordinados que eles sdo incompetentes.

Nio proporciona unidade no local de trabalho, em vez, cria grupos oponentes e adversarios.

Invade a privacidade dos subordinados

Permite que seu humor atual defina o clima do local de trabalho.

E rude e ofensivo com os subordinados.






OEBPS/image/ReCaPeLogoImage_pt_BR_(branco)1.png
s Lhib





OEBPS/image/14.png





OEBPS/image/61.png
Incumbe os subordinados em atividades além de suas descrigdes de cargos
Nao considera os compromissos dos subordinados fora do trabalho.
Ndo se importa com o seu pessoal.

Refere-se e constantemente lembra seu pessoal de erros e falhas anteriores

Nio age com o colega, gerente ou parceiro, ele age como chefe.

Nio suporta nem confia em seu pessoal; ndo mostra seu apoio. Os subordinados se sentem
sozinhos.

Nio ¢ flexivel com seu pessoal.

Autoridade

Intervém em tudo, pois ndo confia em ninguém além de si mesmo.
Controla como os subordinados completam suas tarefas.
Nio permite que os subordinados atinjam os objetivos de novas maneiras.

Determina todas as decisdes na unidade, sendo elas importantes ou nio.

Nio gosta quando os subordinados sugerem uma opiniio em contraste com suas ideias.

Quer que tudo seja feito da maneira que ele comanda.

Bloco 3: Perfil do respondente: género, idade, estado civil, escolaridade, tempo de atuagdo no mercado
financeiro, 4rea de atuagio, tltimo cargo ocupado ¢ a renda mensal individual atual
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Resumo

Com o objetivo de investigar e mensurar a lideranga téxica no mercado financeiro, foram estipuladas como bases
conceituais a teoria critica, o fenémeno da lideranga e lideranga téxica. Estudo quantitativo (survey) realizado
com 310 profissionais do setor bancario. Detectou-se alto grau de toxicidade da lideranga em todos os aspectos
do constructo: Megalomania, Autoridade Abusiva e Instabilidade e Assédio. Diferengas de atribui¢ées de acordo
com o perfil do respondente, em especial a escolaridade e o tempo de experiéncia profissional, também foram
encontrados. Os resultados reforgcam a problematica da toxidade no mercado financeiro e novos estudos visando
acbes para mitigar essa realidade.
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Lideranga; Lideranga téxica; Mercado financeiro
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