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RESUMO: Utilizando abordagem metodoldgica qualitativa, em atencdo ao objetivo
proposto neste estudo, de entender os possiveis impactos que a lideranca toxica pode gerar
sobre as instituicdes que compdem a rede federal de EPT, os principais resultados
apontam para a existéncia de indicios desse perfil de lideranca nas instituicOes
pesquisadas, ainda que em menor grau; existéncia de perfil de gestdo autocratica por parte
dos lideres; além de certa fragilidade na organizacao do trabalho, que envolve a percepc¢éo
de autonomia, controle, tarefas, presséo, tempo e feedback relacionados com as atividades
de trabalho pelos subordinados, fatores que, se ndo tratados adequadamente, podem
elevar a atuacao de liderancas toxicas em potencial.

PALAVRAS-CHAVE: Lideranca; Gestdo de OrganizacOes; Instituicbes de Ensino;

Educacao Profissional.

TOXIC LEADERSHIP AND THE POSSIBLE IMPACTS ON THE
ORGANIZATIONAL CLIMATE

ABSTRACT: Using a qualitative methodological approach, in view of the objective
proposed in this study, of understanding the possible impacts that toxic leadership can
generate on the institutions that make up the EPT federal network, the main results point
to the existence of evidence of this leadership profile in the institutions researched, albeit
to a lesser extent; existence of an autocratic management profile on the part of the leaders;
in addition to a certain fragility in the organization of work, which involves the perception
of autonomy, control, tasks, pressure, time and feedback related to work activities by
subordinates, factors that, if not properly addressed, can increase the performance of toxic
leaders in potential.

KEYWORDS: Leadership; Organization Management; Educational Institutions;
Professional Education.

LIDERAZGO TOXICO Y LOS POSIBLES IMPACTOS EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

RESUMEN: Utilizando un enfoque metodoldgico cualitativo, ante el objetivo propuesto
en este estudio, de comprender los posibles impactos que el liderazgo toxico puede
generar en las instituciones que integran la red federal de la EPT, los principales
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resultados apuntan a la existencia de evidencias de este perfil de liderazgo. en las
instituciones investigadas, aunque en menor medida; existencia de un perfil de gestion
autocratico por parte de los lideres; ademas de cierta fragilidad en la organizacion del
trabajo, que involucra la percepcion de autonomia, control, tareas, presion, tiempo y
retroalimentacion en relacion con las actividades laborales por parte de los subordinados,
factores que, si no se atienden adecuadamente, pueden incrementar el desempefio de los
lideres toxicos en potencial.

PALABRAS CLAVE: Liderazgo; Gestion de Organizaciones; Instituciones de
Ensefianza; Educacion Profesional.
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1. INTRODUCAO

A discussdo acerca da lideranca remonta a meados dos anos 1900, ja estando
bastante difundida no meio académico, sendo considerada, inclusive, como um dos
fendmenos mais estudados na area das Ciéncias Sociais (DAY; ANTONAKIS, 2012).
Trata-se também de um dos fenbmenos mais discutidos junto a literatura popular, o que
contribuiu de certa forma, para sua banalizacdo. Sendo assim, a literatura disponivel
acerca dessa temética se enverada, muitas vezes, por abordagens mais gerencialistas,
instrumentais e até utilitarias (OUIMET, 2002).

Genericamente conceituada como a capacidade de influenciar as pessoas, a
lideranca foi amplamente investigada, podendo ser compreendida, em termos gerais, por
meio de suas quatro principais abordagens. Sao elas: a teoria de tragos de personalidade,
da década de 1920; a abordagem de estilos de lideranca, das décadas de 1930-1940; a
abordagem contingencial, da década de 1960; e a abordagem da nova lideranca, mais
atual, da década de 1980, com as teorias da lideranga transacional e lideranga
transformacional (PEREIRA et al., 2015; TURANO; CAVAZOTTE, 2016).

Apesar disso, deve-se ressaltar que a pesquisa em lideranca nao foi desenvolvida
de maneira equilibrada em relacdo aos seus dois lados antagdnicos, com uma expressiva
maioria de estudos tendo focado apenas nos aspectos positivos da lideranga
(PELLETIER, 2010). Dessa forma, existe uma caréncia de estudos voltados a
investiga¢do dos aspectos negativos ou do “lado escuro” da lideranca (YAVAS, 2016).

Concomitantemente, nos Gltimos anos diversos estudos tém tratado acerca da
temética de clima organizacional em instituicdes de ensino (MACHADO; GOEMANN;
GUEDERT, 2005; LUCHESI; CRESPI; CAMARGO, 2011; HANSON, 2014; MATTOS
etal., 2019).
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O entendimento quase consensual é de que o desempenho de servidores e,
consequentemente, o atingimento dos objetivos e metas organizacionais das institui¢coes
de ensino tém grande influéncia do clima que permeia esse ambiente organizacional.

Hanson (2014) afirma que as liderancas da organizacao sdo responsaveis pelo
clima organizacional, permitindo que afetem o desempenho dessa organizacgéo, inclusive
negativamente.

Estudo de Mattos et al. (2019) identificou a atuacdo das chefias como o fator que
mais influencia no clima organizacional em instituicbes federais de ensino superior,
somado aos fatores imagem organizacional, treinamento e remuneracdo. A atuacdo das
chefias pode ser entendida como a atuacao da lideranca frente a um conjunto de servidores
liderados.

Além desse cenario tedrico, existe uma realidade empirica de cobranca cada vez
maior sobre resultados no setor puablico, acentuada mais recentemente por fatores
politicos que recairam sobre as universidades e instituicdes de ensino federal, de uma
maneira geral, incluindo a Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica e
Tecnologica.

A Rede tem foco na justica social, na equidade, na competitividade econdmica e
na geracdo de novas tecnologias, e atuam na formagdo profissional desde a oferta de
cursos de qualificagdo profissional, ensino médio técnico, ensino técnico subsequente,
graduacdo e pos-graduacao, devendo responder, de forma agil e eficaz, as demandas
crescentes por formacdo profissional, por difusdo de conhecimentos cientificos e
tecnoldgicos e de suporte aos arranjos produtivos locais.

Com isso, entendendo que a lideranca pode ser exercida de modo a trazer
resultados positivos para as institui¢cdes, mas também existe um lado “sombrio” que pode
prejudicar o clima organizacional, esse trabalho se dedica sobre esse lado de menor
positividade, buscando entender os impactos que gera sobre as instituicdes, a partir da
questdo de pesquisa: Quais 0s impactos da lideranca toxica sobre o clima organizacional
das instituicdes que compdem a Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e
Tecnol6gica? Entender esse lado sombrio e seus impactos pode gerar insumos para
programas de capacitacdo de liderangas a serem aplicados pelas instituicbes da Rede no
sentido de melhoria do seu clima organizacional e, consequentemente, de seus resultados.

Dessa forma, esta pesquisa teve o objetivo de identificar a existéncia de liderancas
toxicas em quatro instituicdes da Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e

Tecnolodgica e seus possiveis impactos sobre o clima organizacional.
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A produtividade dos colaboradores dentro de uma organizacao esta diretamente
ligada a um clima organizacional saudavel, elemento que a empresa deve oferecer, tendo
em vista que um ambiente de trabalho favoravel influencia no rendimento dos
trabalhadores, que por sua vez afeta o desempenho da organizacdo (SANTOS; PINTO;
BICUDO, 2017). Nesse sentido, a pesquisa justifica-se pela necessidade das organizacoes
de manterem o clima organizacional positivo na busca pela produtividade.

Além disso, pesquisa de Costa et al. (2015) que estudou os scores de eficiéncia
em instituicbes federais de ensino superior (IFES) aponta para escores de eficiéncia
elevados, porém com uma queda de produtividade para a maioria das IFES no ultimos
anos, indicando que pode estar havendo deterioracéo do produto educacional ao longo do
tempo, suscitando outros estudos que investiguem as causas dessa deterioragdo, onde
podem estar incluidos os impactos de uma lideranca negativa sobre a atuacdo de
servidores.

Assim, este estudo pode contribuir também de forma tedrica sobre o conhecimento
da érea, para o entendimento de causas de improdutividade relacionadas a lideranca, bem
como indicar elementos que podem contribuir no desenvolvimento de um ambiente mais

produtivo.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Lideranca Toxica

Segundo Assad (2017) lideranca tdxica é todo tipo de lideranca capaz de gerar
uma toxina que cause qualquer tipo de dor, sendo ela fisica ou psicoldgica. A lideranca
toxica também pode ser caracterizada como comportamentos destrutivos, que possam
diminuir a moral, a motivacdo e a autoestima dos liderados (ANDREOLI; LIMA;
LOUZADA; KUBO, 2017). Um auténtico lider toxico destrutivo invalida, reprova,
diminui e manipula, o objetivo é ter o poder e o controle sobre as emoces, alma e razéo
do outro (ASSAD, 2017).

Lideres toxicos permanecem em suas posi¢des porque produzem resultados, esse
tipo de lider tende a ser mais atento e obsequioso aos seus superiores ou clientes
(ROCHA, 2017). A tendéncia desse lider ndo é ser incompetente ou inefetivo nos
cumprimentos de seus objetivos e metas, muitas vezes sdo lideres fortes que possuem o
que é necessario, mas com a veeméncia incorreta (WILLIAMS, 2005).

Perfis tiranos, ruins e destrutivos sdo de facil identificacdo, mas e o perfil bom,

que também oferece dor emocional, talvez até de forma inconsciente, é de facil
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identificacdo? Lideres que fazem promessas e ndo cumprem € um exemplo, algo bem
recorrente € quando um lider promete uma promocao ao subordinado, naquele instante
surge uma alegria, felicidade, sensacdo de realizagdo com o reconhecimento, porém se
algo acontecer e a promessa ndo for cumprida a frustracdo, desanimo, tristeza e
desmotivacao entram em cena, talvez o ndo cumprimento nao tivesse nada a ver com ele,
talvez tenha sido algo que deu errado e ndo pode ser mais concretizado, uma politica que
repentinamente tenha mudado na empresa, de qualquer forma a dor emocional, a toxina
foi instalada (ASSAD, 2017).

Lideres toxicos geralmente adotam posturas autocraticas e ndo tém muita abertura
ao didlogo com a equipe. Impdem o que deve ser feito, e ndo se preocupam muito com 0s
impactos de suas decisfes nas pessoas.

O comportamento desses lideres muitas vezes inclui o microgerenciamento no
colaborador, o que gera excesso de pressao e o trabalhador se sente perseguido. Mais que
isso, gera “assédio moral” em muitos casos (se esse fato for recorrente e especifico para
um colaborador).

O tema é contemporaneo e os estudos mais recentes tém tratado da construcéo de
instrumentos de verificacdo e de sua influéncia sobre o clima organizacional e o

desempenho de organizacGes publicas e privadas.

2.2 Clima Organizacional

O estudo do termo clima organizacional tem como missdo principal a
compreensdo das necessidades, preocupacdes e percepgdes dos colaboradores de
determinada organizacdo. Nesse sentido, Luz (2003, p. 13) o define como o "reflexo do
estado de animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa (...) é a
atmosfera psicoldgica que envolve, num dado momento, a relacdo entre a empresa e seus
funcionarios."

O clima organizacional, de acordo com Fleury (2002), refere-se a percepgéo que
as pessoas tém da organizacdo em que trabalham; ele define o conjunto de satisfacdes e
insatisfacbes dos membros de uma organizagdo em determinado periodo, influenciando
diretamente sua motivacao e seu comportamento. Esta percepgédo pode ser formada por
fatores conjunturais externos e internos a organizacao e pode ser traduzida por aquilo que
as pessoas costumam chamar de “ambiente de trabalho” ou cultura organizacional.
Conforme demonstram Villalba e Villela (2023), existe uma forte correlagéo entre a

cultura e o clima organizacional.
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Entre os fatores internos, podem-se citar os estilos de lideranca, salarios
praticados, possibilidades de desenvolvimento profissional, feedback recebido, tipo de
trabalho realizado, beneficios, estabilidade no emprego, desempenho, recompensas e
punicdes, oportunidades recebidas e percebidas.

Percebe-se, no entanto, que o estilo de lideranca dentro de uma organizacéo € um
fator relevante e que afeta o estado de satisfacdo ou insatisfagdo de seus colaboradores, é
uma varidvel que também influéncia sobre o clima organizacional, podendo interferir
diretamente em seu comportamento e em sua motivacao pelo que faz (PIROLLA; LIMA;
RASOTO, 2013).

De forma geral, podemos identificar o clima organizacional, como a forma que o
ambiente de trabalho € percebido pelos colaboradores de uma organizagdo, logo,
condiciona no comportamento de seus membros. Com isso, 0s sentimentos percebidos e
compartilhados a respeito da organizacdo, geram fatores que podem influenciar tanto
positiva quanto negativamente no comportamento e no rendimento dos trabalhadores,
assim como no desempenho da empresa (PEDRAZA MELO, 2018).

Sendo assim, faz-se necessario a importancia dispensada ao clima organizacional
das organizacbes, pois estudos mostram que lugares em que ha um ambiente
organizacional inadequado é um grande gerador de problemas para as organizacoes.

Quando se analisa a respeito do clima organizacional de uma institui¢do, podemos
detectar quais as dificuldades que permeiam o ambiente daquela organizacdo, formas de
solucionar a problematica e melhor compreender a questdo, e uma das mais importantes
ferramentas que pode ser utilizada é a boa comunicacéo.

De acordo com Brum (1994, p.22), “a comunicagdo ¢ a acao de tornar comum
uma ideia, uma vivéncia, um sentimento entre pessoas, portanto, a comunicacao humana
¢ social.” Quando hé rachaduras no didlogo dentro do ambiente de trabalho, ¢ um prejuizo
para os que estdo incluidos nesse meio, podendo até levar a organizagdo ao desastre, pelo
fato de trazer gastos de recursos que sdo imprescindiveis para a continuidade da empresa.

Em qualquer ambito, para se ter um clima agradavel é indispensavel que haja uma
boa conversagdo, o didlogo acessivel e um bom convivio entre as partes, tudo para que
ndo haja equivocos no processo de comunicagdo. De acordo com Torres e Zegarra (2015)
um dos maiores impasses para a obtencdo de um bom clima organizacional ¢ o fato de
ndo encontrar muitos dirigentes lideres, uma vez que suas fungdes se baseiam em
obedecer e fazer com que os colaboradores concordem com as mudancas, seja do seu

agrado ou ndo. Dessa maneira, 0 planejamento posto em pratica dentro do ambiente
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organizacional deve ser proveitoso aos integrantes da instituicdo, e assim todos ficardo
satisfeitos.

Segundo Hoffmann e Leal (2009), o clima nas organizagGes de ensino pode ser
satisfatorio se possibilitarem melhores condicdes de trabalho, oportunizarem boas
relacdes entre si e como resultado ira auxiliar tanto no desenvolvimento profissional como
no pessoal. Em colaboracéo, Paco e Matas (2015) afirmam que a auséncia de um bom
clima organizacional ndo s6 influencia o desempenho do trabalhador, mas também pode
vir a causar problemas no relacionamento interpessoal ou alteracbes no seu
comportamento.

Estudo de Silva e Oliveira (2018) também menciona o clima organizacional como
um dos fatores motivacionais considerados mais relevantes por servidores dos Institutos
Federais para satisfacdo e bom desempenho na realizacdo de suas atribui¢des, além de

reconhecimento e valorizacdo no trabalho.

3. METODOLOGIA
Esta pesquisa teve o objetivo de identificar a existéncia de liderancgas toxicas em
quatro instituicGes da Rede Federal de Educacéo Profissional e Tecnologica (EPT) e seus
possiveis impactos sobre o clima organizacional. Para tanto, foi desenvolvida em trés
etapas, a saber:
. Etapa 1 — Consistiu no mapeamento das instituicGes pertencentes a Rede
Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnol6gica com o intuito de iden-
tificar as organizacdes pubicas elegiveis ao estudo. A Rede foi escolhida inicial-
mente pela grande expectativa popular sobre seus resultados, dada sua atuacéo
multidisciplinar e multinivel na formag&o profissional. O mapeamento foi reali-
zado com dados secundarios disponiveis nas paginas eletrénicas do Ministério da
Educacdo na internet;
o Etapa 2 — Consistiu na aplicacdo de questionario eletrdnico junto a quatro
institui¢Oes identificadas na etapa anterior (IFSULDEMINAS, IFC, IFPE e IFMT)
e que se dispuseram a fazer parte da pesquisa ap0s contato com sua Reitoria. O
instrumento utilizado continha questdes que abordavam sobre o clima organizaci-
onal existente nas instituicbes de ensino, validado por IFRO (2019), e sobre a
existéncia de liderangas toxicas entre chefias, validado por Yavas (2016). Os res-

pondentes foram convidados a atribuirem notas de 1 a 5 para o quanto
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concordavam com as assertivas apresentadas em relacdo a realidade de sua orga-

nizagdo, além de outras perguntas que visavam identificar o perfil do respondente;

o Etapa 3 — Consistiu na analise de dados coletados, realizada de forma qua-

litativa em atencgéo ao objetivo proposto neste estudo, buscando estabelecer rela-

cao entre clima organizacional e lideranca toxica, mas também entre os achados e

a realidade das instituices de ensino que pertencem a Rede Federal de Educacéo

Profissional, Cientifica e Tecnoldgica.

Para a andlise dos dados, foram considerados 0s construtos e variaveis pré-esta-

belecidas no instrumento de pesquisa, conforme quadro 1.

Para a andlise dos dados, foi realizada média aritmética simples entre as notas

atribuidas as assertivas em cada variavel, com inversdo de valores no caso de assertivas

com sentido contrario a variavel (positivo ou negativo). O questionario obteve 451 res-

postas validas, de quatro instituicdes diferentes e os principais achados sdo apresentados

nos tépicos seguintes.

Quadro 1. Composi¢éo do instrumento de coleta de dados

Construtos

Variaveis

Conceito

Quantidade
de Assertivas

Clima Organizacio-
nal

CondicGes ambientais

envolve o quadro funcional de ser-
vidores da unidade, o ambiente fi-
sico no tocante ao espacgo, mobilia-
rio, limpeza, iluminago e ruido e a
tecnologia utilizada para o desen-
volvimento das atividades de traba-
lho

9

Estrutura organizacio-
nal

envolve a avaliacéo do entendi-
mento das normas e rotinas das ati-
vidades de trabalho e a percepcédo
de liberdade de expresséo

Organizacdo do traba-
Iho

envolve a percepgdo de autonomia,
controle, tarefas, pressao, tempo e
feedback relacionados com as ati-
vidades de trabalho

Imagem institucional

envolve a imagem da instituigdo e
a responsabilidade social

Elo trabalho-vida so-
cial

envolve a avaliacdo do papel ba-
lanceado do trabalho na vida pes-
soal e a estabilidade de horérios

Desenvolvimento pes-
soal

envolve perspectivas de desenvol-
vimento profissional, crescimento
pessoal, método de avaliacdo do
desempenho e a sensacéo de segu-
ranga quanto aos riscos assumidos
no trabalho

Compensacéo justa

envolve equidade, justica e igual-
dade e os salarios e beneficios per-
cebidos
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Integragdo social envolve os relacionamentos inter- 12
pessoais e grupais

Satisfacdo e motivagdo | envolve a satisfacdo pessoal com 5
aspectos do trabalho

Egocentrismo comportamento voltado somente 3
para si ou tudo que lhe diz respeito

Humor negativo Senso de humor que humilha ou 3

denigre pessoas em fungdo de suas
caracteristicas

Desvalorizagdo apreciacao desfavoravel do valor 3
de um objeto, pessoa ou trabalho
Lideranca Téxica realizado
Instabilidade e incer- | padrdes de comportamento intenso, 3
teza confuso e desorganizado
Gestdo autocratica que prima pela centralizacdo de to- 3

das as decisdes e valoriza a obedi-
éncia de seus subordinados, além
de controlar todos 0s processos
com rigidez

Fonte: IFRO (2019) e Yavas (2016).

4. ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 A Rede Federal de EPCT

A Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, ou apenas
Rede Federal, foi instituida em 29 de dezembro de 2008 através da Lei n° 11.892 do
mesmo ano. A Rede Federal é referéncia no que diz respeito a ampliacéo, interiorizagdo
e diversificacdo da educacao profissional e tecnoldgica no pais.

Em 2019, Gltimos dados atualizados pelo Ministério da Educacdo, a Rede Federal
estava composta por 38 Institutos Federais, 02 Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica
(Cefet), a Universidade Tecnoldgica Federal do Parana (UTFPR), 22 escolas técnicas
vinculadas as universidades federais e o Colégio Pedro Il. A Figura 1 apresenta sua dis-
tribuicdo no territdrio nacional, presente em todos os 26 Estados e no Distrito Federal.

Reconhecida pela qualidade do ensino ofertado, pela diversidade de cursos e pela
relevante atuacdo junto a populacdo e as empresas locais, o Sistema Federal de Ensino
tem grande relevancia na sociedade e também nas empresas locais, age no sentido de
potencializar o que cada regido do pais pode ofertar no que se refere a trabalho, cultura e
lazer.

E também uma ferramenta importante para que as pessoas possam ter acesso ao

ensino de qualidade que é oferecido pela instituicdo, bem como a cursos diversos.
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Figura 1 — Distribui¢do da Rede Federal no territdrio brasileiro

9 INSTITUTOS FEDERAIS DE EDUCAGAO,
CIENCIA E TECNOLOGIA

/. UNIVERSIDADE TECNOLOGICA
" FEDERAL DO PARANA - UTFPR

CENTROS FEDERAIS DE EDUCAGAO TECNOLOGICA
Q CELSO SUCKOW DA FONSECA - CEFET-R])
E DE MINAS GERAIS - CEFET-MG

ESCOLAS TECNICAS VINCULADAS
A UNIVERSIDADES FEDERAIS

9 COLEGIO PEDRO Il

Fonte: MEC, 2021

Dentre as instituicGes pertencentes a Rede Federal de EPCT, as organizacdes par-
ticipantes desta pesquisa foram:

. IFC — Instituto Federal Catarinense: teve origem na integracéo das escolas
agrotécnicas de Concordia, Rio do Sul e Sombrio e dos colégios agricolas de Araquari e
Camboriu, que eram vinculados a Universidade Federal de Santa Catarina.

O IFC possui atualmente 15 campi, distribuidos nas cidades de Abelardo Luz,
Araquari, Blumenau, Brusque, Camboriu, Concordia, Fraiburgo, Ibirama, Luzerna, Rio
do Sul, Santa Rosa do Sul, Sdo Bento do Sul, S&o Francisco do Sul, Sombrio e Videira, e
a Reitoria, instalada na cidade de Blumenau.

o IFSULDEMINAS - Instituto Federal do Sul de Minas: oriundo da unifi-
cacdo das escolas agrotécnicas federais de Inconfidentes, Machado e Muzambinho, tra-
dicionalmente reconhecidas pela qualidade na oferta de Ensino Médio e Técnico. Atual-
mente, também possui campi em Passos, Pocos de Caldas, Pouso Alegre e campi avan-
cados em Carmo de Minas e Trés Coracdes, além de nlcleos avancados e polos de rede

em diversas cidades da regido.
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A Reitoria esta estrategicamente localizada no municipio de Pouso Alegre e inter-
liga toda a estrutura administrativa e educacional dos Campi.

o IFPE — Instituto Federal de Pernambuco: suas origens remontam ao ano de

1909, quando foi criada a Escola de Artifices do estado, e a0 mesmo tempo das

escolas agrotécnicas federais ao longo da primeira metade do século XX. Hoje,

essa tradicao secular é ressignificada numa proposta pedagogica que esta a frente
do seu tempo.

Com 16 Campi distribuidos do litoral ao sertdo de Pernambuco, mais uma ampla
rede de Educacdo a Distancia, formada por 11 polos, o IFPE alia seu vies profissionali-
zante de origem, voltado a atender as demandas do mercado produtivo e da industria, ao
desenvolvimento do saber cientifico e a formacdo humanistica.

o IFMT — Instituto Federal de Mato Grosso: tem no Estado de Mato Grosso

a sua area de atuacgdo geografica, com 14 Campi em funcionamento (Alta Floresta,

Barra do Gargas, Céceres, Campo Novo do Parecis, Confresa, Cuiaba — Octayde

Jorge da Silva, Cuiaba — Bela Vista, Juina, Pontes e Lacerda, Primavera do Leste,

Rondondopolis, Sdo Vicente, Sorriso e Varzea Grande). Possui ainda 5 campi avan-

cados, nos municipios de Diamantino, Lucas do Rio Verde, Tangara da Serra, Si-

nop e Guaranté do Norte.

4.2 Dados de Participacdo

Dos 451 respondentes, a maioria das respostas (51%) se concentrou no IFMT,
conforme grafico 1, sendo o IFSULDEMINAS o que teve menor participacdo, com 10%
de respondentes. Desse quantitativo total, cerca de 53% dos respondentes tém na fungéo
docente 0 seu cargo de ingresso na respectiva instituicdo, e 47% ingressaram como Téc-
nico Administrativo (TAE).

Os dados de perfil revelam ainda que os respondentes possuem um docente como
chefe imediato em 82,04% dos casos e que em 59,87% dos casos este chefe € do sexo

masculino.
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Gréfico 1. Vinculo e cargo dos respondentes
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Fonte: Dados de pesquisa

Foi questionado também se, entre os respondentes, alguém exercia alguma funcédo
de chefia (funcdo gratificada, coordenacdo de curso ou cargo de direcdo), sendo que
51,22% afirmaram nédo exercer nenhuma fungéo de chefia, o que contribui com o objetivo

do presente estudo, ja que eles sdo, em maioria, hierarquicamente subordinados.

4.3 Clima Organizacional e Lideranga Toxica

Os principais resultados para os dados de lideranca toxica demonstram que, de
forma geral, nas instituicbes pesquisadas, a lideranca toxica ndo esté presente de forma
significativa, dado o percentual de respondentes que indicaram “1 — Discordo Total-
mente” para as assertivas que tratavam do assunto, conforme ¢ possivel verificar no gra-
fico 2.

Contudo, existem varia¢des no padréo de respostas que permitem afirmar a exis-
téncia de indicios desse perfil de lideranca em menor grau, visto que nenhuma das varia-
veis de lideranga toxica teve seu indicador zerado para as medidas “4 -Concordo Parcial-

mente” e 5 — Concordo Totalmente”.

Akropolis - Revista de Ciéncias Humanas da UNIPAR, Umuarama, v.31, n.1, p. 97-115, 2023. ISSN 1982-1093 108




? UNIPAR

Grafico 2. Presenca das variaveis de lideranga toxica
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Fonte: Dados de pesquisa

De acordo com Gréfico 2, a maioria dos entrevistados discordaram totalmente em
todas as varidveis questionadas, isso revela que a lideranga toxica nao é algo tdo existente
nessas respectivas instituigdes. Desse total, umas das varidveis com maior incidéncia de
respostas quanto a sua presenga foi “Gestdo Autocratica”, em que aproximadamente 53%
dos participantes responderam que ndo ha a presenca desse perfil de gestdo, e quase 10%
concordam ao menos parcialmente com sua existéncia, sendo a menor negativa em rela-
¢ao aos demais fatores.

Existem diversas maneiras de gerir uma equipe e a gestdo autocratica é um dos
modelos que podemos encontrar em variadas empresas e instituicdes. A gestdo autocra-
tica é a forma em que o lider tem a palavra final sobre tudo, ela concentra a decisdo na
figura de uma Unica pessoa responsavel por definir os métodos de trabalho e os resultados
a serem conquistados.

O gestor autocratico é centralizador e estabelece 0s objetivos de seus comandados,
define o que deve fazer e ndo os deixa que participem das decisdes; melhor dizendo, ndo
escuta as opinides dos seus coordenados, assim essa gestdo tem grandes chances de se

tornar um autoritarismo. Dessa maneira, pode afetar a forma como as pessoas percebem
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e participam da organizacdo, influenciando negativamente no clima organizacional,
conforme visto em Pedraza Melo (2018).

Foram aplicados ainda dois filtros em relacdo aos resultados de lideranca toxica,
sendo um pelo cargo de ingresso da chefia e outro pelo sexo da chefia, conforme resulta-
dos apresentados no grafico 3.

Os dados de lideranga toxica, por cargo e por sexo, informam que ndo hd muita
diferenga dos dados gerais apontados no grafico 2, que revelam a discordancia total da
grande maioria dos respondentes em relacdo as varidveis analisadas, o que significa que
nem o cargo e nem 0 sexo da chefia sdo determinantes para a existéncia do perfil de

lideranca toxica nesse caso estudado.

Graéfico 3. Presenca das variaveis de lideranca toxica por cargo de ingresso e sexo da chefia

Cargo da Chefia: Docente
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Fonte: Dados de pesquisa
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Em se tratando de clima organizacional e conforme o grafico 4, a maioria dos
entrevistados responderam que concordam parcialmente em todas as variaveis questiona-
das a respeito da situagdo atual de suas organizacOes em relacéo aos fatores destacados.
Cerca de 35% concordam totalmente que dentro de uma instituicdo a imagem institucio-
nal seja uma ferramenta relevante e que reflete de maneira positiva sobre o clima organi-

zacional, sendo o fator de maior incidéncia.

Grafico 4. Situagdo das variaveis de clima organizacional
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Fonte: Dados de pesquisa

Em contrapartida a organizacdo do trabalho foi o fator que recebeu a pior avalia-
¢do, com a porcentagem aproximada de 10%, os respondentes concordam totalmente que
ha necessidade de uma melhor organizacgdo no seu ambiente de trabalho. Assim como a
variavel elo trabalho-vida social recebeu o maior percentual de avaliacdo negativa (cerca
de 15% discordam totalmente das condigdes desse fator), o que indica a necessidade de
melhoria na distin¢do entre vida social e trabalho, a partir de perfis de lideranca que con-
sigam tanto fazer um acompanhamento adequado das tarefas e reconhecer a autonomia

dos subordinados ao executa-las, quanto fazer uma justa distribuicdo sem impactar nos
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horéarios dos subordinados fora do trabalho, aspectos que sdo preponderantes para o esta-

belecimento de uma lideranga néo-toxica.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho teve como objetivo principal identificar a incidéncia de lideranca
toxica dentro de instituicdes que compdem da Rede Federal de Educagdo Profissional,
Cientifica e Tecnoldgica (EPCT) e seus possiveis impactos sobre o clima organizacional,
respondendo a questdo: Quais os impactos da lideranca toxica sobre o clima
organizacional das instituicbes que compdem a Rede Federal de Educacgéo Profissional,
Cientifica e Tecnologica?

Foi possivel perceber que a gestdo autocratica é o fator de lideranca toxica mais
incidente, que pode afetar a forma como as pessoas percebem e participam da
organizacdo, influenciando negativamente satisfacdo e motivacao dos servidores.

A pesquisa foi realizada com servidores de quatro instituigdes diferentes e a
escolha da Rede se deu antes de tudo pela grande expectativa popular da qualidade de seu
ensino ofertado e sobre seus resultados na formacao profissional.

De maneira geral, foi possivel identificar a baixa incidéncia de liderancas toxicas
nas respostas das assertivas pelos respondentes, 0 que sugere a ndo ocorréncia de
liderancas toxicas nessas respectivas instituicoes.

Ainda, os resultados aqui descritos revelam a ndo influéncia sobre o fator cargo
de ingresso da chefia e sexo da chefia quanto ao perfil de gestdo aqui pesquisado,
informando que ndo ha diferenca em relagdo aos dados gerais aqui apontados, de acordo
com a maioria das respostas no que diz respeito as variaveis pesquisadas.

Apesar disso, vale salientar que de acordo com os dados gerais do trabalho, ha a
presenca de variacfes no padrdo de respostas que possibilitam afirmar a existéncia de
indicios de lideranca tdxica em menor grau, uma vez que nenhuma das varidveis de
lideranca toxica teve seu indicador zerado.

Os resultados obtidos nesta pesquisa podem auxiliar a academia no sentido de
buscar maior equilibrio em analises sobre lideranca, observando ndo somente seus
aspectos e influéncias positivas, mas também aquilo que pode prejudicar a cultura e o
clima organizacional. Do ponto de vista empirico, os resultados também podem ser
aproveitados no sentido de definir os perfis de lideranca adequados para as organizacgoes,

onde, neste caso, o perfil autocratico demonstrou ser prejudicial.
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Como limitacdo da pesquisa pode ser apontada o fato de o questionario ter sido
respondido por apenas quatro instituicdes da Rede, e a impossibilidade de realizacio de
andlise estatistica que pudesse gerar inferéncias a partir dos resultados, o que, da mesma
forma, se apresenta como sugestdo de pesquisas futuras, a realizacdo de exploracdo em
mais instituicbes Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnologica e a

realizacdo de tratamento estatistico quantitativo para medir correlacdo de variaveis.
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