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Resumo

Gori, Roberto Marques; Cavazotte, Flavia de Souza Costa Neves.
Lideranca Efetiva no Ambiente de Financas: Um Estudo no Contexto
do Setor Financeiro Brasileiro. Rio de Janeiro, 2025. 101p. Dissertacao de
Mestrado - Departamento de Administracdo, Pontificia Universidade
Catolica do Rio de Janeiro.

O universo das financas é dindmico, técnico e altamente
competitivo. Para atuar nesse mercado, € necessario obter certificacdes
especificas e manter uma constante atualizacdo de conhecimentos,
especialmente no que se refere as mudancas regulatorias. Com 0s avangos
tecnoldgicos, diversas funges vém passando por adaptagdes, exigindo que
lideres se ajustem a novos modelos de gestdo. Este estudo investiga tracos
associados a lideranca narcisista e a lideranca humilde no setor financeiro
brasileiro, analisando como esses estilos impactam a percep¢do dos
profissionais subordinados a lideres que tenham tais tracos. Além disso sera
avaliado se h4 um fator moderador da crenca em um mundo justo que venha
a reduzir estes efeitos. Para isso, foi conduzida uma pesquisa quantitativa,
por meio de um experimento laboratorial baseado em vinhetas, direcionada
a alunos e ex-alunos que trabalhem no ramo. Os resultados indicam que a
lideranca narcisista impacta negativamente as atitudes desses profissionais
sobre os lideres, e que a lideranca humilde evoca maior confianca, respeito e
seguranca psicoldgica nos profissionais do setor. Este trabalho busca somar-
se a literatura existente sobre o tema, oferecendo uma contribuigéo relevante
aos estudos organizacionais aplicados a um contexto especifico, que € o do

mercado financeiro.

Palavras- chave
Lideranca; Lideranca Narcisista; Lideranca Humilde; Financas.



Abstract

Gori, Roberto Marques; Cavazotte, Flavia de Souza Costa Neves (Advisor).
Effective Leadership in a Finance Enviroment: a Study in the Context
of the Brazilian Financial Market. Rio de Janeiro, 2025. 101p.
Dissertacdo de Mestrado - Departamento de Administracdo, Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

The world of finance is dynamic, technical, and highly competitive.
To be able to work in this field, it is necessary to obtain specific
certifications and maintain constant knowledge updates, especially
regarding regulatory changes. With technological advances, many functions
have been undergoing adaptations, requiring leaders to adapt to new
management models. This study investigates traits associated with
narcissistic leadership and humble leadership in the brazilian financial
sector, analyzing how these styles impact the perception of professionals
subordinate to leaders who have such traits. In addition, it will be assessed
whether there is a moderating factor of belief in a just world that may reduce
these effects. For that, a quantitative study was conducted through a
laboratory experiment based on vignettes, aimed at students and former
students who work in the field. The results indicate that narcissistic
leadership negatively impacts the attitudes of these professionals towards
leaders, and that humble leadership evokes greater trust, respect and
psychological security in professionals in the sector. This work seeks to add
to the existing literature on the subject, offering a relevant contribution to
organizational studies applied to one specific context, wich is financial

market.

Keywords
Leadership; Narcissistic Leadership; Humble Leadership; Finance.
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1. O problema

1.1. Introducéo

7

Por si s6, a temética de lideranca € complexa e multidisciplinar. O
interesse pelo tema ndo € surpreendente, pois a lideranca é uma préatica
universal, presente tanto entre os humanos quanto em diversas espécies
animais (BASS, 2008). Hoje, sobretudo com o incremento da tecnologia nas
atividades laborais, € requerido dos lideres uma adaptagcdo ao contexto,
objetivando aumentar resultados ou mesmo mitigar perdas em termos de
produtividade.

Ao longo do ultimo século, diversas escolas de pensamento tém orientado
as pesquisas sobre o tema. Entre elas, a escola dos tragos. Essa escola
endereca a seguinte questdo: existem caracteristicas de lideres que se
sobrepdem a outras como determinantes da efetividade da lideranca no contexto
organizacional? Northouse (2021) faz uma revisao ao longo da histéria em que
esta matéria foi se desenvolvendo. A compreensdo das -caracteristicas
individuais que moldam o comportamento dos lideres tem ganhado destaque nos
estudos em administracdo, especialmente diante dos crescentes desafios
enfrentados pelas organizagbes em ambientes volateis e incertos. Entre os
tracos de personalidade mais discutidos na literatura contemporénea estdo o
narcisismo e a humildade, que representam orientagbes de lideranca
marcadamente distintas.

O narcisismo ¢é frequentemente caracterizado por grandiosidade,
sentimento de direito e busca por reconhecimento, enquanto a humildade se
manifesta por meio da autoconsciéncia, valorizacdo dos outros e abertura a
feedbacks (Owens & Hekman, 2012; Campbell et al.,, 2011). O estudo do
narcisismo e da humildade na lideranca é essencial para o avanco do
conhecimento no campo da administracdo de empresas. Essas diferencas
individuais ndo apenas moldam a forma como os lideres tomam decisfes e
interagem com suas equipes, mas também afetam diretamente o desempenho
organizacional e a sustentabilidade das estratégias adotadas (Owens & Hekman,
2012; Campbell et al., 2011). A literatura tem mostrado que lideres narcisistas

podem impulsionar inovacdes e decisdes ousadas, mas também estdo mais

12



propensos a comportamentos disfuncionais e centralizacdo excessiva do poder
(Chatterjee & Hambrick, 2007). Por outro lado, lideres humildes tendem a
promover culturas organizacionais mais colaborativas e resilientes, embora
possam ser subestimados em contextos altamente competitivos (Ou et al.,
2014).

Compreender como esses tragos se manifestam no comportamento do
lider é fundamental para explicar variacBes na tomada de decisdo estratégica, ha
dindmica das equipes e no desempenho organizacional (Chatterjee & Hambrick,
2007; Ou et al.,, 2014). Mais importante, investigar empiricamente essas
orientacBes em diferentes contextos organizacionais permite identificar os limites
e as condi¢cbes sob as quais cada orientagdo pode ser mais ou menos eficaz,
contribuindo para teorias mais robustas e praticas de gestdo mais adequadas a
realidade das organiza¢des contemporaneas.

Ao considerar o contexto especifico do mercado financeiro, a efetividade
das orientagbes narcisistas e humildes na lideranca se torna ainda mais
complexa e digna de problematizacdo. Ambientes financeiros séo caracterizados
por alta pressdo por resultados de curto prazo, competicdo intensa e constante
exposicao a riscos e incertezas, o que pode favorecer perfis de lideranca mais
assertivos, carismaticos e autoconfiantes — caracteristicas comumente
associadas ao narcisismo (Chatterjee & Pollock, 2017). Por outro lado, a
lideranga humilde, com sua énfase na escuta, no reconhecimento de limitagdes e
na valorizacdo de contribuicBes coletivas, pode ser percebida como falta de
ousadia ou lentiddo na tomada de decisGes em contextos de alta velocidade e
risco. Essa ambiguidade sugere que tanto o narcisismo quanto a humildade
podem gerar efeitos positivos ou negativos, dependendo das demandas
situacionais e da forma como essas caracteristicas sdo percebidas pelos
stakeholders.

Assim, torna-se fundamental investigar empiricamente como essas
orientagbes de lideranga operam no mercado financeiro, identificando os
mecanismos que moderam seus efeitos e contribuindo para uma compreenséo
mais realista e contingente da eficacia da lideranga nesse setor. Um aspecto
psicossocial que pode moderar a relagdo entre os comportamentos do lider e as
atitudes dos subordinados é a crenga em um mundo justo (belief in a just world —
BJW) (Lerner, 1980). Essa crenca refere-se a ideia de que as pessoas obtém o
gue merecem e merecem O que recebem, funcionando como um esquema
cognitivo que orienta a interpretacdo dos eventos sociais. Individuos com alta

crenca em um mundo justo tendem a legitimar a autoridade e a aceitar
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hierarquias organizacionais, o que pode influenciar a forma como percebem
lideres narcisistas ou humildes. Por exemplo, subordinados que compartilham
essa crenca podem interpretar comportamentos dominadores ou autocentrados
de lideres narcisistas como sinais legitimos de competéncia e merecimento,
aumentando sua disposi¢do para seguir tais lideres, mesmo diante de préticas
questionaveis (Begue & Muller, 2006).

Por outro lado, esses individuos podem valorizar ainda mais lideres
humildes, interpretando sua conduta ética e colaborativa como moralmente
superior e, portanto, digna de respeito e lealdade. Em contrapartida,
subordinados com baixa crenca em um mundo justo podem adotar uma postura
mais critica ou cinica em relagéo as intencdes e a¢des dos lideres, reduzindo os
efeitos positivos de comportamentos tanto narcisistas quanto humildes. Assim, a
inclusdo dessa varidvel como moderadora pode oferecer uma compreensao
mais rica e diferenciada das dindmicas relacionais entre lideres e liderados,
especialmente em contextos de alta exigéncia moral, como 0 mercado
financeiro.

Fazendo a conexdo entre funcionarios que atuam no mercado financeiro
brasileiro e a figura de um lider, esta dissertac@o busca verificar se os tracos dos
lideres nessa area possuem relacdo com avaliagdes pelos seus liderados da sua
efetividade na lideranca, bem como o papel moderador na crenca em um mundo

justo dos liderados sobre essas relagoes.

1.2. Objetivo final

Este trabalho pretende contribuir para elucidar o impacto de diferencas
individuais de lideres sobre as avaliagbes a seu respeito em um setor especifico:
o setor de financas brasileiro. Duas caracteristicas aparentemente opostas serao
investigadas: a humildade e o narcisismo no lider. Serd realizado um
experimento baseado em vinhetas, com a finalidade de investigar
guantitativamente a problematica proposta neste estudo. A Analise da Variancia
sera realizada utilizada para testar hip6teses sobre as relagcdes entre as
variaveis examinadas nessa dissertacdo, a saber: as caracteristicas do lider —
humildade e narcisismo —, o respeito e a admiracdo pelo lider, e o papel
moderador da crenca em um mundo justo do liderado. O traco de humildade
bem como o de narcisismo presentes em lideres trazem percepgfes opostas

para os subordinados a eles? Além disso, deseja-se descobrir se h4 um efeito

14



moderador da crenga em um mundo justo que venha a, eventualmente, mitigar

estas relacoes.

1.3. Objetivos intermediarios

Este estudo possui carater explicativo e busca identificar a relacdo de
causa e efeito entre tracos dos lideres e percep¢des e julgamentos sobre a
lideranca no setor financeiro brasileiro. Para se atingir o objetivo final proposto,

esse estudo prevé como objetivos intermediarios a serem alcancados:

1. Apresentar a visdo sobre como vem sendo abordados os tracos de
humildade e narcisismo presentes em lideres, mostrando os principais
achados cientificos acerca desta temética.

2. Investigar empiricamente o grau em que 0 narcisismo e a humildade do
lider influenciam na percepcdo dos subordinados sobre o lider, com
base em um estudo experimental baseado em vinhetas.

3. Investigar empiricamente o papel da crenca em um mundo justo pelo
liderado como fator moderador das relagBes entre narcisismo e

humildade hipotetizadas.

1.4. Delimitac&o do estudo

O estudo foi realizado coletando respostas de questionario por
profissionais que atuam no setor financeiro brasileiro. Foi disponibilizado um link
da ferramenta Qualtrics para que os individuos pudessem responder, de forma
individual e anénima, a todos os itens do formulério. Para alunos em salas de
pés-graduacdo com enfoque em Financas, na modalidade presencial, foi
projetado um QR CODE em sala (funcionalidade do Qualtrics) a fim de que cada
individuo pudesse acessar a pesquisa de seu aparelho celular.

Por ter um enfoque em profissionais da &rea financeira, buscou-se filtrar o
perfil desejado quando na coleta. Desta forma, a pesquisa foi direcionada a
profissionais de Bancos Comerciais, Fintechs, Bancos de Desenvolvimento,
Fundos de Investimento e Fundos de Pensdo. Além disso, foi destinada a
departamentos financeiros de grandes empresas para que o corpo funcional ali

presente pudesse responder ao questionario. Alunos e ex-alunos de turmas com
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enfoque em Finangas (Gestdo de Investimentos/Gestdo de Riscos) de
instituicdbes renomadas do pais também responderam aos questionarios (FGV,
USP, UnB, UFMG, UFU e Unipac), entendendo que uma parte delas é composta
por profissionais que atuam no ramo. A selecdo das empresas ndo se baseou
nem quanto ao porte nem quanto ao nicho de negdcio.

A localizacdo geogréafica da pesquisa se deu na cidade do Rio de Janeiro —
RJ. Os respondentes, em sua maioria, foram desta cidade (sobretudo os que sao
alunos de turmas de pés-graduacao, por terem que responder ao questionario de
forma presencial). Houve também respondentes de outras Unidades da
Federacdo, como Sao Paulo, Minas Gerais e Distrito Federal.

Como a pesquisa compreende profissionais da area financeira, e para
profissionais que atuam nesta area é exigida um nivel minimo de escolaridade, a
minima graduacgéo € de nivel superior para dos respondentes.

A delimitacdo do escopo da pesquisa esta em se obter uma resposta
individual das pessoas com relagdo a uma das trés vinhetas que seré a elas
apresentada. E objetivo colher respostas quanto a percep¢do do traco de
lideranca apresentado, quanto a crenca no mundo justo e também em relacdo a
dados de carater demogréafico do respondente. Serdo feitos cruzamentos
estatisticos com os dados colhidos que permitam uma analise profunda sobre
efetivo impacto dos estilos de lideranca no comportamento dos profissionais do

setor especificado.

1.5. Relevancia do estudo

As informagfes que esse estudo pretende produzir podem se mostrar de
interesse para a comunidade académica pois investiga aspectos sobre lideranca
nas organizagdes. Estudar empiricamente o narcisismo e a humildade na
lideranca € teoricamente relevante porque esses tracos representam dimensdes
opostas, porém complementares, que desafiam modelos tradicionais de
lideranca baseados em tracos uniformemente positivos. A investigacdo empirica
desses construtos permite refinar teorias de lideranca ao incorporar a
complexidade e as ambivaléncias do comportamento humano em contextos
organizacionais. Além disso, estudos que contrastam e combinam esses tracos
ajudam a identificar perfis hibridos de lideranca e suas consequéncias,
contribuindo para a construgdo de modelos mais dindmicos e contingenciais
(Owens et al., 2015).
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A inclusdo da crenca em um mundo justo (BJW) em estudos sobre
lideranca narcisista e humilde é teoricamente e metodologicamente relevante por
diversas razbes. BJW é uma lente interpretativa através da qual os individuos
avaliam a justica e legitimidade das ac¢0es alheias, especialmente em contextos
hierarquicos como o organizacional (Lerner, 1980). O mesmo comportamento de
um lider — por exemplo, centralizacdo de decisfes ou autodepreciacdo — pode
ser interpretado de formas distintas dependendo do nivel de BJW do
subordinado. Além disso, a BJW é especialmente relevante quando se analisa
tracos de lideranca moralmente ambiguos, como o0 narcisismo. Subordinados
com alta BJW tendem a justificar o sucesso e a posicao de autoridade do lider
como merecida, mesmo quando o comportamento desse lider é autoritario,
manipulativo ou autocentrado. Isso pode levar a aceitagdo acritica de lideres
narcisistas, reduzindo o julgamento moral de suas acdes e, por consequéncia,
reforcando sua influéncia (Lipkus et al., 1996).

Considerar o papel do contexto é fundamental, pois a eficacia de diferentes
estilos de lideranca — como o narcisismo ou a humildade — é contingente as
demandas do ambiente, a cultura organizacional e as percepc¢des individuais dos
liderados (House et al., 2004; Tsui, Nifadkar, & Ou, 2007). Estudar lideranca no
mercado financeiro brasileiro é importante devido as caracteristicas contextuais
Unicas desse setor, que podem influenciar os estilos de lideranca e seus efeitos
sobre os colaboradores. O mercado financeiro no Brasil opera em um ambiente
de alta complexidade regulatéria, instabilidade econémica recorrente e pressao
constante por desempenho de curto prazo, o que exige dos lideres a capacidade
de tomar decisfes rapidas e de alta responsabilidade sob condi¢cdes de incerteza
(Silva & Moutinho, 2022). Além disso, a cultura organizacional de muitas
instituicdes financeiras brasileiras tende a valorizar tracos de lideranca mais
assertivos, centralizadores e orientados a resultados, o que pode favorecer perfis
de lideranga com caracteristicas narcisistas, mas também gerar desafios em
termos de engajamento e bem-estar dos colaboradores (Fonseca & Porto, 2020).

Além das implicagBes tedricas, este estudo também possui aplicagbes
praticas por seus resultados e recomendacdes poderem ser utilizados para a
estruturacdo de programas de formacéo, treinamento, desenvolvimento, atragcédo
e selecdo de equipe de trabalho e liderancas do setor financeiro no Brasil. Os
resultados do estudo permitirdo a problematizacdo de perspectivas tedricas
sobre lideranca no contexto estudado, e a identificacdo de caracteristicas de
lideres que influenciam como sdo percebidos em um determinado setor. Estas

caracteristicas, por sua vez, podem vir a ser consideradas no contexto
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organizacional para o desenvolvimento ou mesmo a manutencdo de culturas e

liderangas que promovam a exceléncia.
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2 Referencial Teoérico

Esta secao esta dividida em quatro partes que abordam: 1) um panorama
geral sobre a temética de lideranga; 2) a pesquisa sobre lideranca e tragos dos
lideres investigados nesta pesquisa — 0 narcisismo e a humildade no lider —, e
uma abordagem paradoxal entre eles; 3) um apanhado teérico sobre a area de
Finangcas; e 4) a crenga em um mundo justo, e as implicacdes dessa

caracteristica dos liderados nas percepgdes e julgamentos sobre a lideranca.

2.1. Lideranga: uma visao geral

O campo de estudos cientificos sobre o tema conta com um século de
pesquisa sistematicas (Northouse, 2021). A lideranca esta ligada ao alcance de
metas especificas e, por isso, € considerada essencial para o desempenho
organizacional e o progresso da sociedade. O ato de liderar ocorre por meio da
capacidade de influéncia do lider, sem que haja, necessariamente, uma estrutura
hierarquica de autoridade de carater formal entre as pessoas. Caso exista, 0
lider detém o chamado poder ex officio, conforme apontado por Antonakis e Day
(2018).

A lideranga é um dos fenbmenos mais pesquisados nas ciéncias sociais. O
interesse pelo tema ndo é surpreendente, pois a lideranca é uma pratica
universal, presente na sociedade desde sua formacdo (BASS, 2008). No
entanto, Antonakis e Day (2018) argumentam que, apesar de ser facilmente
identificavel no cotidiano, definir liderangca com exatiddo é um desafio. Sua
complexidade impede que haja uma Unica definicdo aceita por todos.

Embora existam multiplas definicdes de lideranca, nenhuma delas pode
ser considerada a Unica correta. Diferentes abordagens permitem compreender
a diversidade de fatores que influenciam a lideranca e refletem perspectivas
distintas sobre o fenbmeno (HUGHES, GINNETT e CURPHY, 1998). Bass
(1985) observa que o entendimento sobre lideranga se transformou ao longo do
tempo, adquirindo diferentes interpretacbes conforme novas pesquisas foram

desenvolvidas ao longo das décadas.
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De acordo com BASS (1998), nos anos 1920 a liderangca era
compreendida como a habilidade do lider de comandar e obter respeito,
obediéncia e lealdade dos subordinados. Na década de 1930, passou a ser vista
como um processo de influéncia coletiva em prol de um propoésito especifico.
Durante os anos 1940, foi definida como a competéncia de persuadir e orientar
um grupo, independentemente de posicdo ou contexto de poder. J& nos anos
1950, a ideia de autoridade conferida pelos membros do grupo aos lideres
sobressaiu. Na década de 1960, a no¢do predominante passou a ser a de que a
lideranca consistia em influenciar pessoas para o0 alcance de objetivos
compartilhados. Percebe-se que ao longo do tempo a associa¢do de lideranca
com comando e obediéncia vai dando lugar ao foco na persuasédo com foco em
um propaésito.

Nos anos 1970, os pesquisadores ponderaram que a influéncia exercida
pelo lider deveria variar de acordo com o contexto, e com o perfil dos integrantes
do grupo. Na década de 1980, o conceito de lideranca se tornou mais
aspiracional, sendo associado a inspiracdo transmitida pelos lideres para que
suas equipes atuassem com proposito e significado. Nos anos 1990, o destaque
passou para a influéncia mutua entre lideres e seguidores, ambos buscando
transformagfes auténticas, ou seja, produzir mudancas para alcancar uma visdo
comum. Nesse periodo se destacam a transicdo do pensamento focado no lider
para o entendimento de que a lideranca precisa estar atenta e depende também
dos liderados e das complexidades do contexto.

Na virada para o século XXI, segundo BASS (1998), seis temas principais
definem a lideranca: (1) ela ndo se limita a figura dos gestores, (2) promove
exceléncia, (3) difere da gestéo, (4) possui um carater humano e sensivel, (5)
exige uma combinagdo de competéncias e qualidades e (6) envolve a habilidade
de antecipar, iniciar e implementar adaptagfes. BASS (1998) destaca que 0s
estudos sobre lideranca nesse periodo passaram a focar na analise da
personalidade dos lideres, nos seus comportamentos, no seu impacto sobre as
pessoas e 0 ambiente, nas interagbes com os subordinados, na lideranca
feminina, no papel de grupos subrepresentados, e nos reflexos desses aspectos
na saude organizacional. Emergem nesse periodo as discussdes sobre ética na
lideranca e na responsabilidade moral dos lideres (Northouse, 2021).

Northouse (2021) aponta que os estudiosos abordaram a lideranca sob
multiplos enfoques, fundando escolas de pensamento que focavam nos tracos
individuais, padrées comportamentais, processamento cognitivo dos liderados e

no vinculo entre lideres e seguidores. Pesquisas sobre esse tema utilizam tanto
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abordagens qualitativas quanto quantitativas, aplicadas a diferentes cendrios,
desde pequenos grupos até grandes corporacdes. O conjunto de descobertas
até o momento demonstra que a lideranga é um fenémeno sofisticado e
multifacetado, indo além das descricbes populares presentes em livros
comerciais que versam sobre o assunto.

Este estudo adota a definicdo de John Antonakis e David Day. Na obra
The Nature of Leadership, os autores apresentam a seguinte conceituacao sobre

lideranca:

"Lideranga € um processo formal ou informal contextualmente enraizado e que
influencia o objetivo que ocorre entre um lider e um seguidor, grupos de seguidores
ou instituicdes. A ciéncia da lideranga € o estudo sistematico desse processo e de
seus resultados, bem como de como esse processo depende dos tragos e
comportamentos do lider, das inferéncias dos observadores sobre as caracteristicas
do lider e das atitudes do lider em relagdo aos resultados da entidade liderada."
(Day e Antonakis, 2018, p.5)

Os autores postulam que a lideranca pode ser entendida como (a) um
processo de influéncia que ocorre entre um lider e seus seguidores, resultando
em determinados desfechos, e (b) a forma como essa influéncia se manifesta,
baseada nas caracteristicas e comportamentos do lider, nas percepgbes dos
subordinados e na atribuicdo de significados, considerando (c) o contexto
especifico em que esse processo acontece.

A lideranca desempenha um papel essencial em diversas esferas. No
ambiente de empresas, sua funcdo é complementar o0s sistemas
organizacionais, definir e reforcar metas e valores coletivos, harmonizar
diferentes estilos e personalidades dentro de um grupo, otimizar o uso das
competéncias individuais e corroborar para a resolucdo de desafios e conflitos
(BASS, 2008).

Burns (1978) argumenta que a lideranga se estrutura em torno das
necessidades dos liderados, tornando lideres e subordinados interdependentes.
Ele enfatiza que a lideranca € um processo no qual os lideres mobilizam seus
seguidores por meio de valores, interesses e objetivos em comum, sejam eles
psicolégicos, econbmicos, espirituais ou sociais. Professores, politicos, religiosos
e outros influenciadores podem exercer funcdes de lideranca, mas sao o0s
proprios seguidores que determinam suas verdadeiras necessidades e escolhem
a quem seguir. Assim, pode-se dizer que o fenbmeno da lideranga resulta de

uma interagcdo dindmica entre o lider, os seguidores e 0 contexto em que atuam.
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Devido a essa complexidade, generalizacbes sobre lideranca podem ser
probleméticas, pois mudltiplos fatores interagem de maneira interdependente
(HUGHES, GINNETT e CURPHY, 1998).

2.2. Narcisismo

A origem do termo narcisismo remonta a mitologia da Grécia Antiga, sendo
derivado da narrativa de Narciso, um jovem cacador, filho do deus das &guas
Céfiso e da ninfa Liriope. Dotado de beleza incomum, Narciso despertava
intensos sentimentos em outras pessoas, mas jamais correspondia ao afeto que
recebia. Certo dia, ao adentrar uma floresta em busca de cacga, foi observado por
Eco, uma ninfa Oread que se apaixonou por ele. Ao tentar expressar seu amor,
foi friamente rejeitada. Tomada pela dor, Eco passou a vagar sozinha até
desaparecer, restando apenas sua voz como um eco. A deusa da vinganca,
Némesis, ao tomar conhecimento da indiferenca de Narciso, decidiu puni-lo.
Levou-o até um lago de &guas cristalinas, onde o jovem viu seu reflexo e,
instantaneamente, apaixonou-se por sua prépria imagem. Incapaz de consumar
esse amor, Narciso caiu em desespero e, tomado pelo sofrimento, pbs fim a
prépria vida (Greek Mythology, 2019).

O conceito de narcisismo foi posteriormente explorado pela psicanalise,
especialmente por Sigmund Freud (1957), que o0 associou a tragos como
autoestima inflada e necessidade constante de validacdo. Freud introduziu o
narcisismo na clinica psicanalitica ao descrever individuos com comportamentos
egocéntricos, desejo exacerbado de admiragdo, medo do fracasso, uso de
defesas como a negacgdo, e propensdo a ilusdes de grandiosidade (Raskin,
1988). Tais individuos revelam forte desejo de serem amados, muitas vezes
manifestado por uma busca incessante pela perfeicdo, além de apresentarem
dificuldades em lidar com criticas e em estabelecer relagdes interpessoais
saudaveis, uma vez que tendem a enxergar 0S outros como extensfes de si
mesmos.

Estudos contemporaneos sugerem que 0 narcisismo pode se manifestar
em formas normativas e patolégicas, refletindo diferentes niveis de adaptacao e
funcionalidade na personalidade. De acordo com Pincus et al. (2009), o
narcisismo pode se apresentar em niveis subclinicos ou patoldgicos,

configurando tanto uma caracteristica de personalidade funcional quanto uma
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manifestacdo disfuncional. Enquanto o narcisismo normativo, amplamente
estudado na psicologia social, est4 associado a construcdo de uma autoimagem
positiva e ao desejo de reconhecimento e crescimento pessoal, o narcisismo
patolégico — mais comum na literatura clinica — esté relacionado a dificuldades
na regulagdo emocional e a presenca de sentimentos simultdneos de
grandiosidade e vulnerabilidade (Clark et al., 2015).

Nesse sentido, Paulhus e Wiliams (2002) classificam o nharcisismo
subclinico como parte da chamada “triade sombria” da personalidade, ao lado da
psicopatia subclinica e do maquiavelismo. Miller et al. (2014) complementam
essa visdo ao afirmar que, quando exacerbados, esses tracos se aproximam do
narcisismo grandioso, frequentemente associado a comportamentos
manipuladores, dominantes e egocéntricos.

Campbell e Foster (2007) propbéem que o0 harcisismo pode ser
compreendido a partir de trés dimensdes centrais: (1) percepcéo inflada de si
mesmo, que leva a crenca de superioridade sem fundamento objetivo; (2)
dificuldade de envolvimento afetivo em relacionamentos interpessoais; e (3)
adocao de estratégias — cognitivas e sociais — voltadas a manutencédo de uma
autoimagem positiva. De forma semelhante, Rhodewalt e Peterson (2009)
observam que o narcisismo esta associado a autoestima elevada, convic¢do de
superioridade e fixacdo com ideias de sucesso, poder e grandeza. Individuos
com esse perfil tendem a demonstrar admiracdo excessiva por si mesmos,
acreditando em sua unicidade e direito ao reconhecimento, a0 mesmo tempo em
gque demonstram pouca empatia, atitudes hostis e forte tendéncia a interpretar os
eventos sob uma perspectiva autocentrada.

Clark et al. (2015) distinguem ainda o narcisismo adaptativo — relacionado
a capacidade de projetar uma imagem socialmente positiva, ao investimento no
crescimento pessoal e ao desejo de alcangar status — do narcisismo
disfuncional, caracterizado por déficits na regulacdo emocional e manifestacdes
de grandiosidade ou vulnerabilidade. Essa diferenciacdo é aprofundada por
Miller et al. (2014), que associam a grandiosidade a tragcos como sociabilidade,
autoconfianca e assertividade, enquanto vinculam a vulnerabilidade ao
retraimento, inseguranca, defensividade e alta sensibilidade emocional.

Sedikides et al. (2004) destacam, por sua vez, uma correlagcdo negativa
entre 0 narcisismo tipico e sentimentos como tristeza, solidao, depresséo cronica
e ansiedade. Os autores apontam que, em certos contextos, o narcisismo pode
estar associado a niveis mais altos de bem-estar subjetivo, especialmente

gquando ligado a autoestima elevada. Campbell e Foster (2007) também
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ressaltam que, apesar dos riscos associados ao narcisismo, esse traco pode
gerar efeitos positivos, como maior autoconfianga e impacto emocional favoravel.
No entanto, alertam que seus efeitos variam conforme o ambiente social e os
critérios utilizados para avalid-lo, podendo gerar disfungbes em contextos
interpessoais e organizacionais.

No campo organizacional, Grijalva e Newman (2015) identificaram uma
correlacdo, ainda que modesta, entre 0 narcisismo e comportamentos
contraproducentes no ambiente de trabalho. Em contrapartida, Back et al.
(2010), por meio de uma série de quatro estudos, investigaram os fatores que
tornam individuos narcisistas socialmente atraentes. Seu modelo explicativo
destaca atributos como vestimenta chamativa, expressdes faciais agradaveis,
linguagem corporal confiante e discurso envolvente e carismatico, sugerindo que
esses elementos contribuem para a aceitacao social inicial de lideres com tragos

narcisistas.

2.2.1. Lideranca e Narcisismo

A investigacdo sobre os impactos do narcisismo em relagdes interpessoais
prolongadas mostra que, com o tempo, individuos com esse traco tendem a ser
percebidos como desagradaveis, menos sociaveis, pouco integrados em grupos
e mais propensos a arrogancia e hostilidade, em comparacdo aqueles com
baixos niveis de narcisismo (Paulhus, 1998). Besser e Zeigler-Hill (2011)
identificaram que o narcisismo grandioso estd geralmente associado a
resultados positivos, enquanto o narcisismo vulneravel tende a produzir efeitos
adversos.

Com base nessas evidéncias, Grijalva et al. (2015) concluiram que
pessoas com tragcos narcisicos tém maior probabilidade de alcancar posicdes de
lideranca, em razdo de sua alta extroversdo. Os autores também identificaram
uma relagdo em curva entre narcisismo e eficacia na lideranca, em forma de U
invertido, sugerindo que niveis moderados de narcisismo sdo mais eficazes do
gue niveis muito baixos ou excessivamente elevados.

Judge et al. (2009), ao analisarem a personalidade de presidentes norte-
americanos, observaram uma correlacdo positiva entre narcisismo, lideranca
carismatica e desempenho executivo. De forma semelhante, Paunonen et al.
(2006), ao estudarem 300 cadetes militares, identificaram que os lideres mais

bem avaliados apresentavam altos niveis de autoestima e egocentrismo. Em
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uma revisdo abrangente da literatura, Campbell et al. (2011) destacaram uma
associacao recorrente entre narcisismo e liderancga, ressaltando que individuos
narcisistas buscam naturalmente posicfes de comando. No entanto, os autores
também enfatizam que a eficacia desses lideres permanece controversa, uma
vez que os estudos mostram resultados divergentes — variando entre efeitos
positivos, neutros e negativos.

Fatfouta (2018) reforca essa ambiguidade ao afirmar que, embora o
narcisismo esteja associado a tragos negativos como autoritarismo, hostilidade e
egoismo, também se vincula a atributos valorizados, como carisma,
autoconfianca e popularidade. Nevicka et al. (2013), por sua vez, demonstraram
em trés estudos que caracteristicas narcisicas tendem a ser mais bem avaliadas
em lideres durante periodos de incerteza, quando séo vistos como figuras
capazes de reduzir a ambiguidade. Em pesquisa posterior, Nevicka et al. (2016)
mostraram que, diante de ameacas ao ego, lideres narcisistas tendem a
redobrar seus esfor¢os para reafirmar competéncias, priorizando o desempenho
ao invés de reacdes agressivas.

Chatterjee e Hambrick (2007), ao examinarem 111 CEOs (Chief Executive
Officers) do setor de tecnologia entre 1992 e 2004, constataram que niveis
elevados de narcisismo no inicio do mandato estavam associados a estratégias
ousadas e de alto risco, que frequentemente resultavam em conquistas
expressivas ou fracassos marcantes. Em estudo com 150 estudantes, Nevicka et
al. (2011) demonstraram que a percepc¢do de eficacia de lideres narcisistas esta
mediada pela autoridade percebida. Quando esse fator é controlado, a relagéo
entre narcisismo e eficacia se enfraquece. Além disso, observaram uma
correlagdo negativa entre o narcisismo do lider e o desempenho do grupo,
independentemente da qualidade da troca de informacdes.

Carnevale et al. (2018), ao analisarem 262 pares de lideres e
subordinados, verificaram que o narcisismo em posi¢@es hierarquicas elevadas
impacta negativamente a autoestima dos colaboradores. Em linha semelhante,
Nevicka et al. (2018) identificaram que subordinados com pouco contato direto
com lideres narcisistas tendem a avalia-los de forma mais positiva, sobretudo em
contextos de menor interacdo cotidiana ou hierarquia mais distante.

Braun (2017), em revisdo critica da literatura, sintetizou os principais
efeitos positivos e negativos da lideranga narcisista. Entre os efeitos benéficos,
destacou o carisma, a capacidade de expressar visdes ambiciosas, a propensdo
a fusBes e aquisicles, investimentos em inovagcdo e internacionalizacdo, bem

como o bom desempenho em ambientes que reforcam a autoestima do lider.
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Esses lideres também podem estimular o desenvolvimento de seus
subordinados. Por outro lado, o autor ressalta os aspectos negativos, como
insensibilidade interpessoal, percepcao distorcida de si como transformacional —
ainda que néo reconhecida como tal pelos liderados — e impacto adverso sobre
o clima emocional, colaborativo e ético da organizacdo. Tais lideres tendem
ainda a adotar praticas de window dressing, priorizando resultados de curto
prazo em detrimento da reputacdo institucional, podendo até recorrer a condutas
antiéticas.

Grijalva et al. (2014) reforcam que a extroversao contribui para a ascensao
de individuos narcisistas a cargos de chefia. Conforme argumentam Nevicka et
al. (2013), lideres com essas caracteristicas sdo especialmente valorizados em
cenarios de instabilidade, em fung&o da imagem de controle que transmitem. No
entanto, ndo ha consenso quanto a efetividade de sua lideranca. Waldman et al.
(2018) observaram que, diante de frustracé@o ou critica, lideres narcisistas podem
recorrer a comportamentos abusivos, como ameacas e culpabilizacdo de
subordinados. Ainda assim, Fatfouta (2018) reitera que, apesar dos efeitos
negativos, esses lideres frequentemente demonstram qualidades admiradas,
como carisma, autoconfianca e influéncia social.

Tais tragos tendem a ser socialmente recompensados, favorecendo a
ascensao profissional de lideres narcisistas (Braun, 2017). Este estudo, portanto,
propde-se a analisar os impactos dessas caracteristicas sobre a percep¢édo dos
subordinados, especialmente no que tange ao respeito e a admiragao dirigidos
ao lider.

A discussédo contemporanea sobre os limites éticos da lideranga narcisista
também ganha forca. Kelemen et al. (2022) destacam que lideres
excessivamente confiantes e arrogantes frequentemente desconsideram ideias e
feedbacks alheios, contribuindo para decisdes equivocadas e escandalos
corporativos. Wang et al. (2023), em uma analise recente, apontam para uma
tensdo crescente entre a busca por lideres moralmente integros e a
predominancia de tragcos narcisistas entre os que alcangam cargos de lideranca.
Complementarmente, Campbell et al. (2023) investigam as condicbes sob as
quais funcionarios de alto desempenho sdo tolerados em comportamentos
antiéticos, destacando o narcisismo como uma Vvaridvel critica para o

entendimento desse fendmeno.
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2.3. Humildade

Do ponto de vista etimoldgico, o termo “humildade” deriva do latim
humilitas, originado de humus, que significa “terra”. Inicialmente associado a
uma condi¢cdo de subordinacdo, o conceito evoluiu para representar uma virtude
relacionada a consciéncia das proprias limitacdes (Online Etymology Dictionary,
2019). No ambito da filosofia e da teologia, a humildade estd vinculada a
rendncia do ego e a relacdo com uma entidade superior ou transcendental
(Peterson & Seligman, 2004; Morris et al., 2005). A depender da tradicdo
religiosa, o conceito adquire nuances especificas: no cristianismo, por exemplo,
refere-se a submissdao a Deus, enquanto no budismo e no taoismo esta
associado a superacao do ego e a conexdao com uma realidade metafisica
(Peterson & Seligman, 2004, apud Morris et al., 2005).

A humildade pode ser compreendida como um ponto de equilibrio entre
arrogancia e autodepreciagéo, funcionando como um reconhecimento realista de
si mesmo (Vera & Rodriguez-L6pez, 2004). Solomon (1999) argumenta que essa
virtude implica ndo apenas a avaliacdo adequada das préprias contribuicdes,
mas também a valorizagdo genuina das contribui¢cdes alheias para o sucesso
coletivo.

Morris et al. (2005) propdem uma definicdo de humildade composta por
trés dimensdes inter-relacionadas, porém distintas: autoconsciéncia, abertura e
transcendéncia. Um lider ou gestor humilde pode desenvolver essas dimensdes
em graus variados, sem gue haja necessidade de equilibrio simétrico entre elas.

Com frequéncia, humildade e modéstia sdo confundidas. Entretanto,
enquanto a humildade refere-se a um reconhecimento interno, a modéstia esta
voltada para o comportamento externo, funcionando como uma estratégia de
atenuacao da propria visibilidade. Assim, uma pessoa verdadeiramente humilde
pode agir com modéstia, mas nem todo comportamento modesto reflete
humildade genuina (Morris et al., 2005).

Essa virtude ndo pressupde auséncia de confianca, mas sim um ego
equilibrado, livre de superioridade ou inferioridade artificiais. Swindoll (1981,
apud Dennis et al., 2015) destaca que a humildade envolve uma autoimagem
realista, o que permite interagcdes mais saudaveis e construtivas. Corroborando
essa visao, Rowatt et al. (2006), em dois estudos com universitarios, observaram
que a modéstia estd positivamente associada a atributos psicolégicos como

otimismo e satisfagdo com a vida.
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Apesar de frequentemente associada a timidez, inseguranga ou falta de
ambicdo, a humildade possui valor estratégico no ambiente organizacional. De
acordo com Vera e Rodriguez-L6pez (2004), ela permite uma percepcao realista
do proprio desempenho, da instituicdo e do mercado, favorecendo decis6es mais
equilibradas. Para os autores, a humildade situa-se entre o0s extremos
disfuncionais da arrogancia e da autodepreciacao.

Davis et al. (2012) propdem a distincdo entre humildade geral e humildade
relacional. A primeira se refere a reputacédo percebida por multiplos avaliadores,
exigindo pelo menos duas opinides externas além da autoavaliacdo. Ja a
segunda diz respeito a percepcdo de humildade manifestada nas interacdes
interpessoais, sendo mais contextual e subjetiva.

Nesse mesmo sentido, Meagher et al. (2015) discutem se a humildade
deve ser compreendida como uma competéncia pessoal ou como um atributo
dependente do contexto. Os autores sugerem que individuos podem manifestar
elevados niveis de humildade em certos dominios da vida, mas nao
necessariamente em outros. Destacam ainda a humildade intelectual —
caracterizada pela abertura a ideias divergentes e pela disposi¢éo para revisar
crencas — como a forma mais amplamente estudada na psicologia
contemporanea.

No contexto da gestdo, a humildade desempenha papel essencial na
promocdo do bem comum, estimulando comportamentos colaborativos e
ambientes voltados a aprendizagem continua. Como atributo pratico, tem sido
tema recorrente nos debates sobre ética empresarial (Argandofia, 2015; Qin et
al., 2019; Throop & Mayberry, 2017). Estudos empiricos mostram que a
humildade na lideranga estd associada a diversos beneficios organizacionais,
como melhoria no desempenho, incentivo a inovagdo, aumento da satisfacéo e
do comprometimento dos colaboradores, além de reducdo nos indices de
rotatividade (Owens & Hekman, 2016; Owens, Johnson & Mitchell, 2013).

2.3.1. Lideranca e Humildade

Bradley Owens e David Hekman identificaram trés dimensdes
comportamentais centrais da humildade em contextos de lideranga,
especialmente nas interacdes interpessoais: (i) autoavaliacdo precisa, incluindo

o reconhecimento das préprias limitacdes; (i) valorizagdo das competéncias e
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contribuicbes dos colegas; e (iii) abertura ao didlogo, aceitacdo de criticas
construtivas e busca continua por desenvolvimento pessoal e profissional
(Owens, Johnson & Mitchell, 2013; Owens & Hekman, 2012; Rego et al., 2017).

A humildade, segundo Owens et al. (2010), pode mitigar conflitos
organizacionais e desafios oriundos de ambientes altamente competitivos.
Nessas condi¢cOes, lideres humildes tendem a favorecer a descentralizacéo de
decisbes e o0 protagonismo de especialistas, contrapondo-se a rigidez das
estruturas hierarquicas tradicionais.

Para Owens e Hekman (2016), a postura humilde dos lideres influencia os
colaboradores a adotarem comportamentos semelhantes, promovendo o que
chamam de humildade coletiva nas equipes. Esse tipo de lideranca colabora
para a superacdo de praticas excessivamente competitivas, incentivando a
colaboracéo e o senso de comunidade organizacional.

A partir de entrevistas com 55 gestores, Owens e Hekman (2012)
observaram que, em contextos desafiadores, a efichcia da lideranca esta
intimamente ligada & capacidade de orientar o desenvolvimento dos
subordinados de maneira humilde. Isso envolve reconhecer limitacdes pessoais,
valorizar o conhecimento coletivo e demonstrar compromisso com a
aprendizagem continua.

Corroborando essa perspectiva, Rego et al. (2017), em estudo com 82
grupos organizacionais, identificaram uma associacdo entre a humildade
demonstrada pela lideranca e o fortalecimento do Capital Psicolégico Positivo
(PsyCap), conceito desenvolvido por Luthans et al. (2007). Tal relacdo evidencia
o carater disseminador da humildade no ambiente de trabalho, com efeitos
positivos sobre o desempenho coletivo.

Em continuidade, Rego et al. (2018) destacam que lideres receptivos a
novas ideias e sugestdes acumulam informacdes mais robustas e bem
fundamentadas para a tomada de decisfes. Isso contribui para uma gestdo mais
eficaz, sendo esses lideres percebidos como influéncias positivas na dinamica
grupal.

Diversos estudos vém apontando os efeitos benéficos da humildade na
lideranca de equipes, destacando sua contribuicho para o aumento da
colaboracdo e o alinhamento com metas organizacionais comuns (Ou et al.,
2015; Owens & Hekman, 2016). Além disso, lideres humildes tendem a reduzir a
exaustdo emocional dos liderados e a aumentar a energia relacional,
especialmente quando sao percebidos como figuras de autoridade legitima
(Wang et al., 2018).
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Ou et al. (2015) também identificaram que CEOs humildes promovem
maior integracdo entre 0s membros da alta gestdo e incentivam politicas mais
equitativas de remuneragdo, contribuindo indiretamente para o desempenho
organizacional. Da mesma forma, Wang et al. (2018), em dois estudos com
lideres e subordinados, constataram que a percepc¢éo de humildade no lider esta
positivamente relacionada a performance dos colaboradores, efeito intensificado
quando o lider é visto como uma autoridade legitima.

No mesmo sentido, Carnevale et al. (2018), ao analisar dados de 233
trabalhadores e 45 supervisores, encontraram correlacdo significativa entre a
humildade da lideranca e o grau de identificacdo e comprometimento dos
subordinados. A pesquisa ainda demonstrou que tal identificacdo esta associada
a comportamentos de ajuda mutua no ambiente de trabalho. Atitudes humildes
por parte dos gestores podem, portanto, fomentar o crescimento moral dos
colaboradores e contribuir para um ambiente organizacional mais ético (Owens
et al., 2019).

No campo das Finangas, a confianca dos investidores tende a ser
fortalecida por préaticas de governanca pautadas na humildade, o que, por sua
vez, se reflete positivamente nos retornos financeiros. Em um estudo recente
com 300 patrticipantes, Zahoor et al. (2022) investigaram a influéncia de tracos
de humildade nos lideres em contraste com incentivos exclusivamente
monetarios, sugerindo que a humildade pode ser um fator decisivo na percepcao
de valor e integridade.

Além disso, a lideranca humilde é frequentemente associada a capacidade
de mobilizar pessoas em torno de um propésito comum. Haider (2022) ressalta
que lideres que demonstram humildade constroem caminhos que as pessoas
desejam percorrer, contribuindo para a realizagdo de objetivos memoraveis e

coletivamente significativos.

2.4. O Paradoxo (Lideranca Narcisista e Lideranca Humilde)

Os tracos de humildade e narcisismo tém sido amplamente incorporados
as estruturas teoricas da lideranca, sendo considerados relevantes para a
compreensédo do impacto de lideres sobre o desempenho organizacional (Strobl
et al., 2019). Evidéncias indicam que o narcisismo pode facilitar a ascensédo a

posicoes de lideranca (Braun, 2017), enquanto a humildade, embora valorizada
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em alguns contextos, ainda € subestimada em ambientes organizacionais
altamente competitivos (Qin et al., 2020). A forma como esses tracos influenciam
0 ambiente corporativo, no entanto, permanece pouco compreendida.

Com base na teoria da motivacdo por aproximagdo e evitagcdo
(Harackiewicz et al., 1997), bem como em estudos sobre dindmicas de equipe e
tomada de decisdo (Tost et al., 2013; Marks et al., 2000), argumenta-se que
lideres com tracos de humildade ou narcisismo mobilizam diferentes motivacbes
para o alcance de metas, gerando implicacdes distintas para o desempenho
coletivo.

Pesquisas recentes adotam uma perspectiva paradoxal para examinar a
interagdo entre humildade e narcisismo em lideres, explorando sua
complementaridade e impacto sobre resultados organizacionais, sobretudo em
niveis hierarquicos superiores (Owens et al., 2015; Zhang et al., 2017).

A humildade na lideranca pode promover ambientes colaborativos,
fomentar a coeséo entre executivos, aumentar o engajamento e contribuir para a
retencdo de talentos (Ou et al., 2014; Owens & Hekman, 2012). Além disso, ha
evidéncias de que a humildade pode mitigar os efeitos negativos do narcisismo,
gerando beneficios para os liderados (Owens, Wallace & Waldman, a ser
publicado).

Apesar desses avancgos, persistem lacunas quanto a compreensao da
influéncia da humildade no desempenho coletivo, especialmente em contextos
de alta complexidade. A valorizagdo da humildade cresceu especialmente apés
escandalos corporativos associados ao comportamento narcisista de executivos,
marcados por arrogancia, excesso de confianca e decisdes prejudiciais a
organizacdo (Chatterjee & Hambrick, 2007). Nessa dire¢do, a literatura
contemporénea alerta para os riscos do narcisismo na lideranca e defende a
humildade como virtude essencial para a sustentabilidade organizacional.

Em contraste com o narcisismo, frequentemente associado a instabilidade
identitaria e oscilacdes entre grandiosidade e autodepreciacdo (Rhodewalt &
Morf, 2001), a humildade promove estabilidade emocional, autorregulacdo e
consciéncia de si (Morris et al.,, 2005). Apesar da relacdo negativa presumida
entre os dois tracos, a humildade ndo deve ser compreendida como o simples
oposto do narcisismo, mas como uma qualidade autbnoma que pode atuar como

contrapeso funcional em contextos de lideranca.
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2.5. O Mercado Financeiro

O mercado financeiro caracteriza-se por alta complexidade, dinamicidade e
constante pressao por desempenho. Nesse contexto, decisdes estratégicas sédo
frequentemente tomadas sob condicdes de incerteza e elevada assimetria de
informacéo, o que imp&e desafios tanto aos investidores quanto aos profissionais
da area.

Embora muitas decisdes financeiras sejam tomadas por individuos, grande
parte desses agentes ndo dispde de conhecimento técnico suficiente para
fundamentar adequadamente suas escolhas (Ferreira, 2007). Diante da
complexidade dos produtos e da volatilidade dos mercados, torna-se comum a
delegacdo dessas decisdes a especialistas. Os profissionais de investimentos,
nesse cenario, desempenham papel estratégico ao oferecer assessoria técnica,
identificar oportunidades e alinhar alocacéo de recursos ao perfil de risco e aos
objetivos de cada cliente.

A atuacdo desses profissionais vai além da competéncia técnica: envolve
também a mitigacdo de vieses comportamentais que afetam a racionalidade das
decis@es financeiras. Estudos demonstram que heuristicas cognitivas — como
aversdo a perda, excesso de confianca e ancoragem — influenciam
negativamente a tomada de deciséo, inclusive entre profissionais do setor
(Pompian & Longo, 2005; Tversky & Kahneman, 1974; Linnainmaa et al., 2021).
Abdellaoui et al. (2013) identificaram padrdes recorrentes de comportamento
irracional entre especialistas, como a aversao ao risco em contextos de ganho e
a propensao ao risco diante de perdas.

Apesar da crescente insercdo das financas comportamentais nos
programas de certificacdo — como os oferecidos pela ANBIMA no Brasil (CPA-
20, CEA) —, os profissionais do setor continuam sujeitos aos mesmos vieses
gque buscam mitigar em seus clientes (Ammann, 2012; Baker, Filbeck & Ricciardi,
2017). CertificagcBes visam garantir dominio técnico sobre produtos financeiros,
economia e financas comportamentais, porém o conhecimento conceitual nem
sempre se traduz em préticas consistentes.

Uma outra qualificacdo amplamente conhecia no ramo é a certificacdo
CFA (Chartered Financial Analyst). Trata-se de uma credencial profissional
reconhecida globalmente, destinada a profissionais que buscam se especializar
em analise de investimentos e finangas. Esta certificagdo é concedida pelo CFA

Institute e atesta um profundo conhecimento em gestdo de investimentos e
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andlise de ativos. O contetdo cobrado d& uma forte énfase na pratica ética. A
certificagcdo, nesse sentido, fornece ao detentor o reconhecimento da
credibilidade no mercado.

Em uma pesquisa conduzida pela Charles Schwab Investment
Management, em parceria com o Investments & Wealth Institute e a Cerulli (BeFi
Barometer, 2019), foi evidenciado que mesmo consultores experientes
reconhecem a influéncia das financas comportamentais tanto em seus clientes
quanto em si préprios. O estudo reuniu mais de 300 consultores financeiros nos
Estados Unidos e demonstrou que a incorporagao sistematica desses principios
contribui para decisdes mais alinhadas, reducao de conflitos e fortalecimento do
relacionamento com o investidor.

Do ponto de vista estrutural, 0 mercado financeiro € composto por quatro
grandes segmentos (Furlani, 2013):

1. Mercado monetério — negociacdo de titulos de curto prazo com alta
liquidez;

2. Mercado de crédito — concessao de financiamentos para pessoas fisicas
e juridicas;

3. Mercado de capitais — transa¢cfes com acdes e instrumentos de divida de
longo prazo;

4. Mercado cambial — compra e venda de moedas estrangeiras
conversiveis.

No Brasil, esses segmentos estdo integrados ao Sistema Financeiro
Nacional (SFN), responsavel por canalizar recursos das unidades superavitarias
(poupadores) para as deficitarias (tomadores). O sistema inclui uma variedade
de instituicbes, como bancos comerciais, de investimento, de desenvolvimento e
multiplos, além do Banco Central do Brasil (BACEN), autoridade monetaria
responsavel por fiscalizar e implementar as diretrizes econdmicas nacionais
(Furlani, 2013).

O Banco Nacional de Desenvolvimento Econbmico e Social (BNDES)
representa o principal agente estatal de financiamento de longo prazo no pais.
Sua misséo é fomentar projetos estratégicos para o desenvolvimento econémico
e social, com atencgéo especial a reducdo de desigualdades regionais (BNDES,
2016).

Ja os bancos de investimento atuam no suporte a captacdo de recursos
por empresas, por meio da estruturagdo de produtos como fundos de
investimento, CDBs e RDBs. Bancos comerciais concentram-se no

financiamento de atividades produtivas e no crédito a pessoas fisicas. Bancos
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multiplos, por sua vez, combinam func¢des de diversas modalidades bancarias,
podendo ser publicos ou privados.

No entanto, o setor bancério brasileiro é marcado por alta concentracdo de
mercado, o que limita a competitividade e acirra a disputa por talentos e
diferenciacdo de servigos (Martins, 2009). Essa realidade contribui para uma
cultura organizacional baseada em metas agressivas, pressao por resultados e
constante vigilancia de desempenho, reforcando praticas de curto prazo e
comportamentos orientados ao risco.

Em sintese, o mercado financeiro apresenta desafios estruturais e
comportamentais que exigem dos profissionais nhdo apenas conhecimento
técnico, mas também competéncias socioemocionais e capacidade de
autorregulacdo. A compreensao dos vieses cognitivos, a aplicacdo pratica das
financas comportamentais e a atuacdo ética sdo fatores cada vez mais
valorizados em um ambiente marcado pela complexidade, competicdo e
incerteza.

Fatfouta (2018) elenca tracos negativos atrelados ao lider narcisista de
qualquer ramo em: autoritarismo, hostilidade e egoismo. Como forma de se
verificar influéncias negativas do narcisismo eventualmente presentes em
lideres, busca-se reafirmar o que fora levantado por Kelemen et al. (2022),
acerca de esta caracteristica coibir novas ideias e feedbacks alheios,
corroborando para decisdes equivocadas bem como escandalos corporativos em
ambiente de finangas.

Em contraparte, Owens e Hekman (2012) observam que a eficacia da
lideranca estéd relacionada a capacidade de orientar o desenvolvimento dos
subordinados de maneira humilde, seja reconhecendo suas limitacdes,
valorizando a opinido do outro ou mesmo demonstrando compromisso com a
aprendizagem continua do coletivo. Ainda, comportamento humilde no setor
financeiro incrementa a percepcéo de valor e integridade, conforme preconizam
Zahoor et al. (2022).

Estudos recentes como o de DE OLIVEIRA (2024) fornecem subsidios a
argumentacdo da deterioracdo da saude financeira de empresas em detrimento
dos tracos narcisisticos de seus lideres. Um outro levantamento evidencia o
aumento da qualidade e da gestdo de tempo em projetos quanto associados a
tracos humildes dos lideres a eles envolvidos (CAVAZOTTE et al., 2023).

Diante ao supracitado, este estudo formula as hipéteses H1 e H2 acerca
destes dois tracos no que tange a confianca, ao respeito e a seguranca

psicolégica, conforme segue:
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H1 — O narcisismo na lideranca impacta negativamente a) a confianca e o
respeito no lider e b) a seguranga psicologica de profissionais do setor
financeiro.

H2 — A humildade na lideranca impacta positivamente a) a confianga e o
respeito no lider e b) a seguranga psicologica de profissionais do setor

financeiro.

2.6. Crenga em um Mundo Justo

A crenga em um mundo justo (BJW — Belief in a Just World) é a ideia de
que o mundo funciona de acordo com os principios de merecimento, ou seja, as
pessoas recebem aquilo que merecem com base em suas agbes e
comportamentos. Inicialmente, Lerner (1965) propds que essa crenca surge de
uma necessidade cognitiva e motivacional de evitar a dissonancia. As pessoas
sdo motivadas a acreditar que seus préprios esfor¢os resultam em recompensas,
assim como elas acreditam que o sofrimento de outros deve ser consequéncia
de suas falhas pessoais, em vez de ser atribuido a fatores externos como ma
sorte. Essa visdo inicial sugeriu que a crenga em um mundo justo era uma
necessidade universal, mas Lerner (1980) mais tarde reconheceu que as
crencas de justica também s@o moldadas pelas instituicbes sociais e pela
socializacdo, com individuos adotando essas crengcas em grande parte como
reflexo da ética cultural dominante.

A teoria, desenvolvida por Lerner (1977, 1980), enfatiza que as pessoas
precisam acreditar que o mundo funciona de maneira justa. De acordo com essa
teoria, a crenca no merecimento dos resultados percebidos é central para as
atitudes e comportamentos humanos. Em um estudo seminal de Lerner e
Simmons (1966), os participantes assistiram a uma vitima de choques elétricos
e, quando ndo podiam fazer nada para aliviar seu sofrimento, tendiam a avalia-la
de forma negativa. Esse comportamento visava manter a crenca de que as
pessoas merecem o que recebem, o que ajuda a preservar a percepcdo de um
mundo justo.

A literatura sobre BJW tem explorado como essa crenca varia entre
individuos e grupos sociais. Estudos como os de Rubin e Peplau (1973, 1975)
mostraram que a crenca no mundo justo esta relacionada a uma variedade de

caracteristicas pessoais, atitudes e variaveis sociodemogréficas. Além disso, as
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variagbes transculturais demonstram que a crenga no mundo justo ndo €
universal, mas depende de fatores individuais e culturais. Isso implica que a
forma como as pessoas percebem a justica ndo é fixa, mas moldada por suas
experiéncias de vida, valores sociais e culturais.

Essa diferenca individual na crengca no mundo justo é importante porque
influencia diretamente as atitudes em relagdo aos outros e a maneira como as
pessoas lidam com situacdes sociais. Por exemplo, individuos com uma forte
crenca geral no mundo justo (GBJW) tendem a adotar atitudes mais severas em
relacdo a grupos desfavorecidos, culpando-os por suas dificuldades (Bégue &
Bastounis, 2003). Por outro lado, aqueles com uma crenga pessoal mais forte
(PBJW) em um mundo justo tendem a ter melhor bem-estar subjetivo e maior
satisfacdo com a vida (Sutton & Douglas, 2005). A pesquisa de Dalbert (1998)
diferencia essas duas formas de BJW, destacando que a crenga geral em um
mundo justo (GBJW) esta associada a atitudes sociais rigidas, enquanto a
crenca pessoal (PBJW) esta mais vinculada a uma maior resiliéncia psicologica
e bem-estar.

A distingdo entre GBJW e PBJW é crucial para compreender a formacao
de atitudes, pois cada uma delas influencia comportamentos e respostas
emocionais de maneira diferente. Por exemplo, individuos com GBJW tendem a
ver o sofrimento dos outros como merecido, 0 que pode resultar em atitudes
mais cruéis e julgadoras. Em contraste, aqueles com PBJW estdo mais
propensos a ter uma perspectiva empatica e a defender comportamentos de
perddo, o que pode resultar em atitudes mais positivas e compassivas (Strelan &
Sutton, 2011). Essa diferenca nas crencas também é observada no ambiente
organizacional, onde PBJW estd relacionada a uma melhor adaptacdo e
comprometimento no trabalho (Otto & Schmidt, 2007), enquanto GBJW pode
levar a um viés de derrogacéo da vitima, afetando decisdes éticas e interacdes
interpessoais (Ashkanasy, Windsor & Trevifio, 2006).

Em resumo, a crenga em um mundo justo (BJW) é uma caracteristica
cognitiva e motivacional que influencia profundamente as atitudes sociais e o
bem-estar pessoal. A distincdo entre a crenca geral (GBJW) e a crenca pessoal
(PBJW) é fundamental para entender como as crengas sobre a justica moldam o
comportamento humano em contextos individuais e sociais. Essa diferenciacéo é
essencial ndo apenas para a psicologia social, mas também para o estudo de
atitudes em ambientes organizacionais, onde a crengca em um mundo justo pode

afetar o desempenho, o comprometimento e o bem-estar dos individuos.
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O olhar positivo para o mundo, em que um alto PBJW s&o mais propensos
a ter uma perspectiva empatica e a defender comportamentos de perdao
(Strelan & Sutton, 2011) em conjunto com a ligacdo desta caracteristica a uma
melhor adaptacdo e comprometimento no trabalho, conforme preconizam Otto et
al., 2007, podem influenciar a percepcao de um traco identificavel de lider.
Diante disso, formulam-se as hipéteses H3 e H4 a fim de se testar a moderagéo.
Deseja-se ter 0 conhecimento se a crenga em um mundo justo age como um
intensificador do efeito positivo do traco humilde no que tange a confianca, ao
respeito e a seguranca psicolégica e também se ocorre 0 oposto para o
narcisismo do lider, se ela age com atenuador do efeito negativo para este traco.

Abaixo as hip6teses retratadas:

H3 — A crenca em um mundo justo (PBJW) modera a relagdo entre a

humildade na lideranca e as atitudes sobre o lider:

Quanto maior a PBJW, maior o impacto da humildade na (a) confianca e respeito
no lider e (b) seguranca psicologica dos profissionais do setor financeiro.

H4 — A crenca em um mundo justo (PBJW) modera a relagdo entre o

narcisismo na lideranca e as atitudes sobre o lider:
Quanto maior a PBJW, maior o impacto do narcisismo na (a) confianga e

respeito no lider e (b) seguranca psicologica dos profissionais do setor

financeiro.
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3 Metodologia

Bass (2008) cita que experimentos em laboratério e pesquisas de campo
tém sido métodos de escolha bem frequentes no campo da lideranca para se
investigar aspectos cognitivos e comportamentais. Experimentos e pesquisa de
campo juntas, segundo o autor, fornecem evidéncias mais convincentes do
fendbmeno, incluindo pesquisas que utilizam métodos qualitativos e quantitativos.

Segundo Creswell (2021), nas pesquisas de carater quantitativo, o0s
pesquisadores declaram suas investigacdes na forma de hipdteses, que s&o
declaragbes logicas que explicam a influéncia interativa entre variaveis
independentes e variaveis dependentes. Para ele, alguns estudiosos do assunto
apresentam suas teorias em formato visual, através de modelos que permitem
visualizar as interconexfes entre as variaveis e compreensao do grau de
influéncia entre os elementos investigados. A testagem de hipdteses emprega
procedimentos estatisticos em que o0 pesquisador faz inferéncias sobre a
populacéo a partir de uma amostra de um estudo.

Quanto ao método de pesquisa, que envolvem as formas de coleta, analise
e interpretacdo dos dados, para esta pesquisa foi escolhida o método
guantitativo, que utiliza procedimentos predeterminados, perguntas baseadas em
instrumentos, dados de desempenho, dados comportamentais e analise
estatistica para interpretacdo de resultados (CRESWELL, 2021). O estudo foi
conduzido através de um experimento utilizando vinhetas concebidas com base
nas escalas de medida (usual na area de Organizacbes) e um questionario
estruturado, enviado a profissionais que atuam no mercado financeiro no Brasil —
sendo estes tanto alunos quanto ex-alunos de cursos de pds-graduacao.

O presente estudo teve como objetivo investigar a influéncia dos tracos de
narcisismo e de humildade no exercicio da lideranga sobre as atitudes de
profissionais atuantes no setor financeiro, fundamentando-se em aportes
tedricos provenientes da literatura especializada. S&o testadas 4 hipéteses de
investigac@o sobre as influéncias da a) lideranca narcisista, b) lideranca humilde
e ¢) a crenca em um mundo justo como fator moderador, intensificando o efeito

positivo do lider humilde e d) a crenga em um mundo justo como fator

38



moderador, atenuando o efeito negativo do lider narcisista. As 4 hipéteses, H1,

H2, H3 e H4, estéo representadas no quadro a seguir:

Hipdtese Descrigéo

O narcisismo na lideranga impacta negativamente a) a confianca e o respeito no lider e b) a seguranca psicolégica de

H1 profissionais do setor financeiro.

A humildade na lideranca impacta positivamente a) a confianca e o respeito no lider e b) a seguranca psicoldgica de

H2 profissionais do setor financeiro.

No efeito moderador, a crenga em um mundo justo age como um intensificador do efeito positivo do traco humilde, quanto maior
H3 o - . - i A

a PBJW, maior o impacto da humildade na (a) confianca no lider e (b) seguranca psicologica dos profissionais do setor
H4 No efeito moderador, a crenga em um mundo justo age como um atenuador do efeito negativo do trago narcisista, quanto maior

a PBJW, maior o impacto do narcisismo na (a) confianga no lider e (b) seguranca psicolégica dos profissicnais do setor

Quadro 1: Sumarizagdo das hipdteses.

Fonte: Elaborado pelo autor.

3.1. Procedimento (Design da Pesquisa)

O processo de coleta de dados para a pesquisa se deu entre Fevereiro e
Marco de 2025 através de ferramenta especifica. A coleta dos dados foi
realizada com a utilizagdo da plataforma online Qualtrics, disponibilizada pela
PUC-RIo. A coleta de dados foi realizada junto a alunos e ex-alunos de cursos
de pés-graduacgéo do setor de finangas, funcionarios de Instituicbes Financeiras
e a profissionais que atuam na area em estudo.

Trata-se de um estudo inferencial quantitativo, uma vez que a sua
conducao deriva de um experimento classico, utilizando vinhetas (Aguinis &
Bradley, 2014), e um questionério estruturado para colher informagfes sobre as
variaveis de interesse.

Foram elaboradas 3 (trés) vinhetas distintas para manipular o perfil do
lider. As vinhetas foram construidas a partir dos itens dos questionarios de
lideranca humilde e narcisista (para fins de controle, foi adicionada uma vinheta
com o perfil de lider transacional). A lideranca transacional é utilizada na
condicdo de controle porque esse estilo (a) prediz diversas reac¢des atitudinais e
comportamentais dos funcionarios e (b) € neutro em relagdo ao narcisismo e a
humildade (van Dierendonck, Stam, Boersma, de Windt e Alkema, 2014). Esse
procedimento €&, portanto, empiricamente mais conservador do que se
tivéssemos adotado um cenério no qual informacgfes sobre o lider transacional
ndo fossem incluidas. Manipula¢cdes semelhantes foram utilizadas em outros

estudos (e.g., Rego, Owens, et al., 2019).
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O estudo foi desenvolvido no Qualtrics, ferramenta que viabiliza a
realizacdo de estudos com designacdo randomizada de participantes para 0s
trés cenérios criados nas vinhetas, dois experimentais e um de controle. Os
participantes, distribuidos aleatoriamente em uma das trés condigbes (ver o
apéndice), foram instruidos a ler atentamente a vinheta que lhes foi atribuida e a
imaginar que estavam trabalhando com o lider descrito (Alex, um nome neutro).

Na sequéncia, foram apresentadas perguntas visando o posterior teste da
manipulacao do perfil do lider. Depois, foram incluidas escalas para avaliar as
atitudes dos profissionais quanto ao lider. Na parte final do questionario, foram

coletados os dados da sua crengca em um mundo justo.

3.2. Instrumentos de Medida

No questionario foram utilizadas escalas Likert, contendo cinco opc¢des
de resposta. Um gradiente em que numa ponta ha a possibilidade de se optar
por DISCORDO TOTALMENTE e, na outra, CONCORDO TOTALMENTE. Isso
se deu para todos o0s blocos de pergunta, com exce¢do daquele que representa
os dados demogréficos.

Lider narcisista
O traco de narcisismo do lider foi mensurado por meio de nove itens

adaptados de JONES et al. (2013). A titulo de exemplo, um dos itens desta
escala é: (...) insiste em ter respeito pois acha que o merece”.
Lider humilde

Owens et al. (2013) apresentam uma escala de nove itens para medir a
humildade expressa, que é adotada no trabalho para avaliar o efeito da
manipulacdo da humildade do lider. Um exemplo de item desta escala é: “Esta
pessoa ativamente pede feedbacks, mesmo sendo criticos”.
Efetividade do Lider e Seguranca Psicoldgica

Ao todo foram utilizadas treze perguntas que compreendem o tépico. A

confianga e o respeito pelo lider foram mensurados por meio de seis itens (a =

.95) adaptados de Van Quaquebeke et al. (2011; por exemplo: “Na minha
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opinido, Alex representa um modelo positivo no ambiente de trabalho”.). A
seguranga psicologica foi avaliada com sete itens (a = .89) adaptados de
Edmondson (1999; procedimento semelhante ao adotado por, por exemplo,
Eldor, Holdor & Cappelli, 2023). Um exemplo de item é: “Consigo trazer a tona

problemas e questdes dificeis”.

Variaveis demogréficas

Nesta parte do questionario foram coletadas informacdes demograficas:
género do participante e do lider, idade, escolaridade, cargo, tempo de

experiéncia, tempo na empresa atual e area de atuagdo do negdcio.

Crenca num Mundo Justo

Finalizando o questionério, foram coletadas informagfes da crengca em um
mundo justo por parte dos entrevistados. Para tal, foi utilizada a escala de
DALBERT (1998) contendo, para G-BJW, seis itens (a = 0,88; com itens como,
por exemplo: "Acho que basicamente o mundo € um lugar justo.") e, para P-
BJW, sete itens (a = 0,90; com itens como, por exemplo: "No geral, os eventos

da minha vida s&o justos.").

3.3. Amostra e Tratamento dos dados

Depois de se coletar as respostas dos questionarios via ferramenta online
Qualtrics disponivel os dados foram extraidos e convertidos para uma planilha
de trabalho Microsoft Excel e também para o formato compativel com o Sistema
de Andlise Estatistica (Statistical Package for the Social Sciences — SPSS).
Houve a remocdo de respostas em que as pessoas sinalizaram que NAO
trabalhavam no setor financeiro. Também foram excluidos respondentes que néo
seguiram a pesquisa até sua completude.

O total de respondentes da pesquisa foi de 89 (oitenta e nove) individuos,
que leram aleatoriamente uma das trés vinhetas do estudo. O total de

participantes por grupo foi:

= Lider Narcisista = 28 (vinte e oito) individuos;
= Lider Transacional = 30 (trinta) individuos; e

» Lider Humilde = 31 (trinta e um) individuos.
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Quanto a idade, o calculo feito considerou o ano de nascimento e ano de
coleta feita (2025). Subtraiu-se de 2025 o ano de nascimento de forma a se obter
a idade do entrevistado. Na sequéncia, hA um histograma compreendendo a
distribuicdo amostral por faixa etéria:

35
31

30

25
22

20

15
13

11
10 10

1 1
0 [ - |
[24,31] (31,39] (39,46] (46,54] (54,61] (61,68] (68, 76]

Figura 1: Distribuicdo dos entrevistados por faixa etéria.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Observa-se que ha uma concentragdo dos que tém entre 31 e 46 anos de
idade, ao todo representam 60% do total de respondentes. H& de se salientar a
presenca de 2 respondentes que estdo em uma faixa etaria acima de 61 anos
(discrepante em relagdo a média), um de 66 anos e um outro de 75 anos.

Em relag@o ao género, foi feita a pergunta relacionada ao respondente e
também ao lider a quem ele estad subordinado diretamente. Para ambos os
casos a amostra trouxe perfis similares. A maioria dos entrevistados sao do sexo
masculino (70,79%) e, quanto a seus lideres, a proporcao é ligeiramente maior e
representa praticamente trés quartos para a amostra, mais precisamente

73,03%. A seguir, os histogramas ilustrando o que esta supracitado:
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Género do Entrevistado Género do Lider do Entrevistado

. 73,03%
70,79% 65
63
29,21% 26,97%
26 24
Masculino Feminino Masculino Feminino

Figura 2: Distribuicdo dos géneros dos entrevistados e de seus respectivos lideres.
Fonte: Elaborado pelo autor.

A distribuicdo do tempo na empresa atual (no momento em que foi feita a
coleta de dados) € apresentada no grafico abaixo e mostra uma alta
concentracdo de respondentes na faixa de 1 a 9 anos. Isso representa cerca de
78% do total da amostra. HA 1 Unico entrevistado que se encontra na faixa dos
com mais “tempo de casa’. Este respondente trabalha ha 22 anos com seu

empregador atual no momento da coleta para a pesquisa.
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Figura 3: Distribuicdo do tempo na empresa atual dos entrevistados, em anos.
Fonte: Elaborado pelo autor.
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A seguir uma figura retratando a distribuicdo do tempo total de experiéncia
do entrevistado. Ndo h& uma concentracao nitida entre as classes mas pode-se
inferir que mais da metade dos entrevistados estdo de 5 a 15 anos na vida
laboral. O individuo mais experiente do grupo possui 30 anos de experiéncia
profissional.

30

25 24

21

20
18

15
13
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; -

[0, 5] (5, 10] (10, 15] (15, 20] (20, 25] (25, 30]

Figura 4: Distribuicdo do tempo total de experiéncia dos entrevistados, em anos.

Fonte: Elaborado pelo autor.

A &rea de neg0cio é uma variavel categorica nominal que encabega a lista
desta categoria. A segmento dentro do setor financeiro que a empresa em que o
entrevistado trabalho esta distribuido conforme segue. A maioria dos
respondentes (37,08%) trabalham no setor financeiro em departamentos
financeiros de seus empregadores enquanto a minoria (7,87%) trabalham em

Fundos de Pensao.

Departamento Financeiro de uma empresa ] 37,08% 33
Banco Grande ] 21,35% 19
Banco de Médio ou Pequeno porte | 16,85% 15
Fundo de Investimento ] 16,85% 15

Fundo de Penséo T7.87%7

Figura 5: Distribuicdo da area de negécio da empresa em que o entrevistado trabalha.

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Seguindo a categoria, a varidvel cargo esta distribuida conforme
demonstrado na sequéncia. Pouco menos da metade, 45%, dos entrevistados
esta na linha mais baixa da hierarquia nas organiza¢cdes em que estdo inseridos.

Funcionario | 44,94% 40

Gerente | 25,849 23

Coordenador/Supervisor 15,73% 14
Diretor 13,48% 12

Figura 6: Distribuicdo dos cargos ocupados pelos entrevistados.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Por fim, a distribuicAo da escolaridade. Esta evidenciado que, dentre os
entrevistados, a grande maioria, 73%, possui algum nivel de pés-graduacao,

sendo que somente um possui 0 grau maximo de Doutor.

MBA/Especializagio | 55,06% 49

Ensino Superior | 26,97% 24

Mestrado 16,85% 15

Doutorado _| 1,12% 1

Figura 7: Distribuigdo do nivel de escolaridade dos entrevistados.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Estando esclarecidas as caracteristicas do grupo amostral, segue-se para

a andlise do estudo.
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4 Resultados

4.1 Caracteristicas Demograficas dos Grupos

A distribuicdo da amostra pelas condicfes experimentais e de controle esta

qualificada na tabela abaixo, que mostra as estatisticas de cada um, em

separado:
Estatisticas de grupo
Variaveis Grupo NARCISISTA  Grupo TRANSACIONAL  Grupo HUMILDE
(N =28) (N =30) (N=31)

MEDIA DP MEDIA DP MEDIA DP
Género do Entrevistado® 1,25 0,44 1,27 0,45 1,35 0,49
Género do Lider do Entrevistado® 1,18 0,39 1,30 0,47 1,32 0,48
|dade do Entrevistado 4275 10,57 40,13 8,40 43,19 9,26
Escolaridade® 568 1,19 6,17 1,37 6,03 1,33
Cargo Ocupado pelo Entrevistado® 221 1,17 213 1,07 1,90 1,14
Tempo Total de Experiéncia 12,04 5,37 12,37 6,55 13,1 6,96
Tempo na Empresa Atual 6,36 3,94 5,67 4,00 8,16 6,09
Area de Negocio® 332 1,52 3,30 1,66 3,19 1,51

Nota. A classificacéo 1 masculino, 2 feminino; b classificacdo 8 ensino superior, 5 MBA/especializacdo, 6 mestrado, 4 doutorado;
c classificacéo 1 funcionario, 2 coordenador/supervisor, 3 gerente, 4 diretor; d classificacdo 2 banco grande, 3 banco de
médio ou pequeno porte, 1 fundo de investimento, 4 fundo de penséo, 5 departamento financeiro de uma empresa.

Tabela 1: Estatisticas de grupo relacionadas a todos os grupos analisados.

Fonte: Elaborado pelo autor

Como esperado, a designacao aleatéria de participantes pelas condi¢des do
estudo produziu trés grupos similares no tocante a distribuicdo das variaveis

demograficas observadas.
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Estatisticas de grupo

Variavel GRUPO N Média Desvio Padrdo | Erro Padrédo da Média
|dade do L. Narcisista 28 42,7500 10,56768 1,99710
Entrevistado L. Humilde 31 | 43,1935 9,26434 1,66392
Género do L. Narcisista 28 1,2500 ,44096 ,08333
Entrevistado | | pymilde 31 | 1,3548 48637 08736
Tempo Total de | L+ Narcisista 28 | 12,0357 5,37127 1,01507
Experiéncia || pymilde 31 | 13,7097 6,96273 1,25054
Escolaridade | L- Narcisista 28 | 56786 1,18801 22451
L. Humilde 31 | 6,0323 1,32876 23865
Génerodo | | Narcisista | 28 | 1,1786 39002 07371

Lider do
Entrevistado L. Humilde 31 1,3226 47519 ,08535
Cargo Ocupado | | Narcisista 28 | 2,2143 1,16610 22037
pelo

Entrevistado L. Humilde 31 1,9032 1,13592 20402
Tempo na L. Narcisista 28 6,3571 3,93667 ,74396
Empresa Atual | | Hymilde 31 | 81613 6,08877 1,09358
Area de L. Narcisista 28 | 33214 1,51666 28662
Negacio L. Humilde 31 | 3,935 1,51480 27207

Tabela 2: Estatisticas de grupo (NARCISISTA e HUMILDE).

Fonte: Elaborado pelo autor
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Comparagdes multiplas

Diferenca

Intervalo de Confianga

95%

Variavel dependente média (1) Erro Padrédo Sig. Cimite Cimite
inferior superior
CONTROLE ,08817 ,11786 ,736 -,1929 ,3693
HUMILDE
NARCISISTA | ,10484 ,11998 ,658 -,1813 ,3910
Génerodo | Tukey HUMILDE -,08817 ,11786 ,736 -,3693 ,1929
' CONTROLE
Entrevistado | HSD NARCISISTA| ,01667 ,12093 ,990 -,2717 ,3051
HUMILDE -,10484 ,11998 ,658 -,3910 ,1813
NARCISISTA
CONTROLE -,01667 ,12093 ,990 -,3051 ,2717
CONTROLE ,02258 ,11447 ,979 -,2504 ,2956
HUMILDE
NARCISISTA | ,14401 ,11653 436 -,1339 ,4219
Género do Tukey HUMILDE -,02258 ,11447 ,979 -,2956 ,2504
Lider do Hsp | CONTROLE
Entrevistado NARCISISTA | ,12143 ,11745 ,558 -,1587 ,4015
HUMILDE -,14401 ,11653 436 -,4219 ,1339
NARCISISTA
CONTROLE -,12143 11745 ,558 -,4015 ,1587
CONTROLE | 3,06022 2,41352 417 -2,6959 8,8164
HUMILDE
NARCISISTA | ,44355 2,45694 ,982 -5,4162 6,3032
Idade do | Tukey HUMILDE -3,06022 2,41352 417 -8,8164 2,6959
; CONTROLE
Entrevistado | HSD NARCISISTA | -2,61667 2,47629 543 -8,5225 3,2892
HUMILDE -,44355 2,45694 ,982 -6,3032 5,4162
NARCISISTA
CONTROLE | 2,61667 2,47629 543 -3,2892 8,5225
CONTROLE -,13441 ,33283 ,914 -,9282 ,6594
HUMILDE
NARCISISTA| ,35369 ,33881 ,551 -,4544 1,1617
) Tukey HUMILDE ,13441 ,33283 ,914 -,6594 ,9282
Escolaridade CONTROLE
HSD NARCISISTA | ,48810 ,34148 ,330 -,3263 1,3025
HUMILDE -,35369 ,33881 551 -1,1617 4544
NARCISISTA
CONTROLE -,48810 ,34148 ,330 -1,3025 ,3263
CONTROLE -,23011 ,28818 ,705 -,9174 ,4572
HUMILDE
Cargo NARCISISTA| -,31106 ,29337 541 -1,0107 ,3886
Ocupado | Tukey HUMILDE ,23011 ,28818 ,705 -,4572 9174
CONTROLE
pelo HSD NARCISISTA | -,08095 ,29568 ,960 -,7861 ,6242
Entrevistado
HUMILDE ,31106 ,29337 541 -,3886 1,0107
NARCISISTA
CONTROLE ,08095 ,29568 ,960 -,6242 ,7861
HUMILDE CONTROLE | 1,34301 1,62877 ,689 -2,5415 5,2276
NARCISISTA | 1,67396 1,65807 573 -2,2805 5,6284
Tempo Total Tukey HUMILDE -1,34301 1,62877 ,689 -5,2276 2,5415
de hsp | CONTROLE
Experiéncia NARCISISTA| ,33095 1,67113 ,979 -3,6546 4,3165
HUMILDE -1,67396 1,65807 573 -5,6284 2,2805
NARCISISTA
CONTROLE -,33095 1,67113 ,979 -4,3165 3,6546
CONTROLE | 2,49462 1,23361 113 -,4475 5,4367
HUMILDE
NARCISISTA | 1,80415 1,25580 ,327 -1,1909 4,7992
Tempo na Tukey HUMILDE -2,49462 1,23361 ,113 -5,4367 L4475
Empresa HSD CONTROLE
Atual S NARCISISTA | -,69048 1,26569 ,849 -3,7001 2,3281
HUMILDE -1,80415 1,25580 327 -4,7992 1,1909
NARCISISTA
CONTROLE ,69048 1,26569 ,849 -2,3281 3,7091

Tabela 3: Comparac¢des multiplas de todos os grupos da amostra.

Fonte: Elaborado pelo autor
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4.2 Confiabilidade das Escalas

De acordo com Cronbach (1951), qualquer investigacdo que se fundamenta
em medi¢cBes deve priorizar a precisdo, ou seja, a confiabilidade dos dados
obtidos. Um coeficiente de confiabilidade serve para avaliar se o projetista do
teste fez uma suposicao valida ao antecipar que um determinado conjunto de
itens geraria afirmacdes interpretdveis acerca das diferencas individuais. O
coeficiente denominado Alfa de Cronbach é utilizado para verificar a validade
dos instrumentos de pesquisa. Para garantir a confiabilidade das medi¢des entre
0s componentes dos construtos, o Alfa de Cronbach deve ser superior a 0,70,
conforme recomendam Hair et al. (2010). Os coeficientes alfas calculados para
as escalas utilizadas no estudo, nessa amostra, apresentaram valores acima
desse limiar, com excec¢édo da escala relacionada a Crenga em um Mundo Justo
na perspectiva externa (perguntas WWO01 a WWO06). No entanto, essa escala
nao foi utilizada na anélise deste estudo, uma vez que as hip6teses propostas se
baseiam nos efeitos da crengca em um mundo justo na visao do individuo. Na
sequéncia um quadro resumo contendo os alfas observados para as escalas a

gue foram utilizadas no presente estudo.

Escala Alfa de Cronbach Quantidade de Itens
Lideranga Narcisista 0,840 9
Lideranga Humilde 0,976 9
ESCALA - Confianca+Respeito 0,740 6
ESCALA - Seguranga Psicologica 0,794 7

Creng¢a em um Mundo Justo

(visao do individuo) 0,817 7

Quadro 2: Coeficientes de Confiabilidade das Escalas (Alfas de Cronbach).

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4.3 Efeito da Manipulacao

Na sequéncia serdo mostrados os resultados dos testes que verificam o
efeito manipulacdo para as condi¢cdes Lider NARCISISTA, Lider HUMILDE e
Lider TRANSACIONAL (Controle). A seguir a andlise do NARCISISTA:

Estatisticas Descritivas

Variavel dependente: Narcisismo

Condicdo Média Erro Desvio N
Controle 2,3597 ,75945 30
Lid Narc 4,0546 ,25740 28
Lid Hum 2,0068 ,57376 31

Total 2,7700 1,05372 89

Tabela 4: Estatisticas Descritivas — NARCISISMO.

Fonte: Elaborado pelo autor

A analise descritiva inicial da variavel dependente "narcisismo" permitiu
observar diferencas claras entre as médias dos trés grupos experimentais. A
condicdo de lideranga narcisista apresentou a maior média de percepg¢do de
tragcos narcisistas (Média = 4,05; DP = 0,26), enquanto a lideranca humilde foi
associada a menor média (Média = 2,01; DP = 0,57). O grupo controle ocupou
uma posicao intermediaria (Média = 2,36; DP = 0,76), como era de se esperar.
Tais resultados indicam variacbes perceptiveis na avaliacdo do narcisismo

conforme a condigéo de lideranca a qual os participantes foram expostos.

Testes de efeitos entre sujeitos

Variavel dependente: Narcisismo

Origem Tipo 1l Soma d Quadrado . Sig.
dos Quadrados Médio

Modelo corrigido 69,3182 2 34,659 104,987 ,000

Intercepto 700,007 1 700,007 2120,420 ,000

Condigéo 69,318 2 34,659 104,987 ,000

Erro 28,391 86 ,330

Total 780,597 89

Total corrigido 97,709 88

a. R Quadrado =,709 (R Quadrado Ajustado =,703)
Tabela 5: Testes de Efeitos entre sujeitos — NARCISISMO.

Fonte: Elaborado pelo autor
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A andlise de variancia (Analysis Of Variance — ANOVA) de um fator foi
conduzida para verificar se as diferencas observadas nas médias entre os
grupos eram estatisticamente significativas. Os resultados demonstraram um
efeito principal significativo da condicdo experimental sobre as percepcdes de
narcisismo [F(2, 86) = 104,99; p < 0,001], com um valor de R2 ajustado de 0,703.
Isso indica que aproximadamente 70% da varidncia nas percepcdes de
narcisismo pode ser explicada pela manipulacdo experimental, sugerindo um
efeito robusto da variavel independente sobre a variavel dependente. Tais
resultados indicam variacbes perceptiveis na avaliacdo do narcisismo conforme

a condicdo de lideranca a qual os participantes foram expostos.

Comparag8es multiplas

\Varidvel dependente: Narcisismo

. () ) Diferenca média ] Intervalo de Confianga 95%
Teste: _ (J) Condicéo Erro Erro Sig.
Condicao (1-9) Limite inferior Limite superior
Alex Narcis -1,6950" ,15098 ,000 -2,0551 -1,3349
Controle
Alex Hum ,3529" , 14715 ,048 ,0019 , 7038
Alex Controle 1,6950" ,15098 ,000 1,3349 2,0551
Tukey HSD )
Narcis Alex Hum 2,0479" ,14980 ,000 1,6906 2,4051
Alex Controle -,3529" ,14715 ,048 -,7038 -,0019
Hum Alex Narcis -2,0479" ,14980 ,000 -2,4051 -1,6906

Com base em médias observadas.
O termo de erro é Quadrado Médio (Erro) = ,330.

*. A diferenca média é significativa no nivel ,05.

Tabela 6: Comparacdes multiplas — NARCISISMO.

Fonte: Elaborado pelo autor

As comparagBes multiplas realizadas por meio do teste de Tukey HSD
confirmaram que os participantes perceberam a lideranga narcisista como
significativamente mais narcisista do que a lideranga neutra (controle). A
diferenca média entre esses dois grupos foi de -1,70 (p < 0,001; IC 95% [-2,06, -
1,33]), o que corrobora a efetividade da manipulacdo experimental e a distincdo
perceptiva clara entre um lider narcisista e um lider sem tracos acentuados de
personalidade. Além disso, foi identificado que os participantes atribuiram niveis
significativamente mais altos de narcisismo ao grupo controle em comparacao a
lideranca humilde (M = 0,35; p = 0,048; IC 95% [0,002, 0,70]). Embora a

diferenca seja menor, ela indica que a lideranca com tracos de humildade foi
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efetivamente percebida como menos narcisista, sugerindo uma distincdo entre
neutralidade e humildade na percepg¢éo dos participantes.

Por fim, a maior diferenca observada ocorreu entre as condi¢cbes de
lideranca narcisista e lideranga humilde, com uma diferenca média de 2,05
pontos (p < 0,001; IC 95% [1,69, 2,41]). Este resultado reforca que os
participantes foram sensiveis as manipulagdes experimentais e atribuiram
julgamentos significativamente distintos de narcisismo conforme o perfil
comportamental do lider apresentado, evidenciando que os tracos de
personalidade percebidos influenciam fortemente a avaliagdo da figura de
lideranca.

A seguir uma analise complementar, do HUMILDE:

Estatisticas Descritivas

Variavel dependente: Humildade

Condicdo Média Erro Desvio N
Controle 3,9693 , 71791 30
Lid Narc 1,6943 ,60861 28
Lid Hum 4,5845 ,39226 31
Total 3,4679 1,36448 89

Tabela 7: Estatisticas Descritivas — HUMILDADE.

Fonte: Elaborado pelo autor

Y

O mesmo foi observado em relagdo a manipulagcdo da humildade. Os
resultados descritivos indicaram que o0s participantes atribuiram niveis mais
elevados de humildade ao lider na condicéo lideranca humilde (Média = 4,58; DP
= 0,39), em comparacdo com a condi¢do controle (Média = 3,97; DP = 0,72) e,
sobretudo, com a condicao lideranga narcisista (Média = 1,69; DP = 0,61). Essas
médias apontam para uma diferenciacdo clara na forma como os lideres foram

avaliados quanto & humildade, dependendo do perfil por eles representado.
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Testes de efeitos entre sujeitos

Variavel dependente: Humildade

Origem Tipo Ill Soma d Quadrado sig.
dos Quadrados Médio

Modelo corrigido 134,2752 2 67,137 195,304 ,000

Intercepto 1036,707 1 1036,707 3015,798 ,000

Condigéo 134,275 2 67,137 195,304 ,000

Erro 29,563 86 344

Total 1234,160 89

Total corrigido 163,838 88

a. R Quadrado =,820 (R Quadrado Ajustado = ,815)
Tabela 8: Testes de Efeitos entre sujeitos — HUMILDADE.

Fonte: Elaborado pelo autor

Para verificar se as diferencas observadas entre 0s grupos eram
estatisticamente significativas, foirealizada uma ANOVA unifatorial. O teste
revelou um efeito significativo da condigdo experimental sobre a percepcdo de
humildade (F = 195,30; p < 0,001), com um valor de R2 ajustado de 0,815. Esse
resultado indica que aproximadamente 81,5% da variancia nas avaliagbes de
humildade pode ser explicada pela condicdo de liderangca apresentada,

demonstrando um efeito robusto da manipulagdo experimental sobre essa

variavel.
Comparacdes multiplas
Variavel dependente: Humildade
Intervalo de Confianca 95%
Teste: | (1) Condicso | (J) Condicio | Diferenca média (I-J) Erro Erro Sig. S Limite
Limite inferior )
superior
Alex Narc 2,2750" ,15406 ,000 1,9076 2,6425
Controle R
Alex Hum -,6152 ,15016 ,000 -,9733 -,2571
Tukey Controle -2,2750" ,15406 ,000 -2,6425 -1,9076
Alex Narc
HSD Alex Hum -2,8902" ,15286 ,000 -3,2548 -2,5257
Controle ,6152" ,15016 ,000 2571 ,9733
Alex Hum
Alex Narc 2,8902" ,15286 ,000 2,5257 3,2548

Com base em médias observadas.

O termo de erro € Quadrado Médio (Erro) = ,344.

*. A diferenca média é significativa no nivel ,05.
Tabela 9: Comparacdes miltiplas — HUMILDADE.

Fonte: Elaborado pelo autor
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As compara¢gBes multiplas (teste de Tukey HSD) confirmaram que o0s
participantes avaliaram os lideres narcisistas como significativamente menos
humildes do que os lideres das outras condi¢gbes. Especificamente, a diferenca
entre a condicdo lideranga narcisista e a condig¢ao lideranga humilde foi de -2,89
pontos (IC 95%: -3,25 a -2,53; p < 0,001), representando a maior diferenca entre
quaisquer dois grupos. Ademais, a condi¢cdo narcisista também obteve escores
inferiores & condicdo controle (diferenca média = -2,28; p < 0,001). Esses dados
sugerem que o comportamento narcisista foi fortemente associado a auséncia de
humildade percebida. Em contrapartida, os correspondentes a condi¢ao
lideranca humilde foram percebidos como significativamente mais humildes do
que aqueles das demais condi¢des. A diferenca média em relagdo a condigéo
controle foi de 0,62 pontos (IC 95%: 0,26 a 0,97; p < 0,001), o que demonstra
gue mesmo em comparagao com um grupo neutro, a lideranga humilde foi mais
positivamente avaliada. Esses resultados sustentam a ideia de que a expressao
explicita de tracos de humildade é prontamente reconhecida e valorizada pelos
observadores.

De modo geral, os resultados obtidos corroboram a eficacia da
manipulacao experimental no que tange a percepcdo também da humildade da
lideranca. A condicao lideranca humilde gerou avaliacbes consistentemente mais
altas, enquanto a condicdo narcisista apresentou 0s menores escores. As
diferencas estatisticas significativas entre os grupos indicam que o0s participantes
foram sensiveis aos tracos de personalidade exibidos pelos lideres,
especialmente no que se refere a humildade, validando assim as premissas do

delineamento experimental.

4.4 Correlagdes

O coeficiente de correlacdo de Pearson mede o grau da correlagéo e a
direcdo dessa correlacéo (se positiva ou negativa) entre duas variaveis de escala
métrica. Este coeficiente, p, assume apenas valores entre -1 e 1.

Para todo o modelo, foram criadas variaveis dummies para se qualificar e
diferenciar os grupos de vinhetas de forma que foi atribuido: -1 para Lideranca
Humilde; O para Lideranga Transacional e 1 para Lideranca Narcisista. Além das
informagbes das Médias, dos Desvios Padrdes e dos Alfas de Cronbach, o
guadro que vemos na sequéncia mostra a Correlagdo de Pearson entre as

variaveis:
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Estatisticas descritivas, Correlagées de Pearson e Alfas de Cronbach

Variaveis MEDIA DP aC 1 2 3 4 5 ] 7 8 9 10 1 12
1. Condigo® 0,03 0,82
2. Género do Entrevistado® 129 046 -,095
3. Género do Lider do Entrevistado® 127 045 -130 278"
4. ldade do Entrevistado 4202 942 -024 281" - 329"
5. Escolaridade® 597 130 -108 322" 251" -273"
6. Cargo Ocupado pelo Entrevistado® 208 1,12 15 178 -088 396 -139
7. Tempo Total de Experiéncia 12,73 6,33 -109 -200 -199 602" -216 L4007
8. Tempo na Empresa Atual 6,75 4,88 -156 -151 -183 454" -193 301" 651"
9. Lideranga Narcisista 277 1,05 0,84 786 -101 -097 -120 -213° 078 -152 -066
10. Lideranca Humilde 347 136 098 -g58” 048 090 -001 114 -199 077 047 -ssg”
11. ESCALA - Confianga+Respeito 338 078 074 -g15 -010 -007 030 ,100 -130 -054 027 -672° 756
12. ESCALA - Sequranca Psicolégica 304 091 079 -510° -058 014 055 066 010 162 126 _459° 557 628

13. ESCALA - Crenca em um Mundo

Justo (vis3o do individuo) 344 066 082 -068 -023 -123 -194 -027 328 063 099 075 046 103 296

A classificacdo -1 lideranca humilde, 0 lideranga transacional, 1 lideranca narcisista; b classificacdo 1 masculine, 2 femining; ¢ classificac3o 8 ensino supenor,

?\Iom 5 MBA/especializacio, 6 mestrado, 4 doutorado; d classificac3o 1 funcionano, 2 coordenador/supervisor, 3 gerente, 4 diretor; n =89, * p< 05, "™ p < 01

Quadro 3: Estatisticas descritivas, Correlacdes de Pearson e Alfas de Cronbach.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme descrito acima, ha uma alta e negativa correlagdo entre
Lideranca Narcisista e Lideranga Humilde (p = - 0,858), mostrando a dicotomia
entre 0s tracos.

Em se tratando da Confianca, ha dois apontamentos relevantes: ha
consideravel correlagdo negativa em relagéo a Lideranga Narcisista (p = - 0,672),
indicando que lideres com este traco tém uma tendéncia a serem menos
confiantes e a terem menor respeito por parte de seus subordinados e ha uma
também consideravel correlagédo, porém positiva, relacionada a outra lideranga, a
Lideranga Humilde (p = 0,756). Disto, infere-se que o traco um traco de
humildade traz uma maior confianga em conjunto com um maior respeito e
reforca a ideia do antagonismo entre os tragos.

Em relacdo aos dados demogréficos, é clara a alta e positiva correlacao
entre o Tempo na Empresa Atual e o Tempo Total de Experiéncia (p = 0,651),
indicando que aqueles que tém mais “tempo de casa” no momento em que a
pesquisa foi respondida também séo os individuos que carregam o maior tempo

em na vida laboral.
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4.5 Testes de HipoOteses

Na sequéncia, aplicou-se a analise da variancia para verificar as hipéteses
propostas. As Tabelas a seguir apresentam os resultados da analise para a

variavel dependente Confianca e Respeito no Lider:

Estatisticas Descritivas

Variavel dependente: Confianca e Respeito no Lider

Condicao Média Erro Desvio N
Controle 3,3793 ,55365 30
Alex Narc 2,4914 ,59966 28
Alex Hum 3,6600 ,64237 31
Total 3,1978 ,77283 89

Tabela 10: Estatisticas Descritivas — CONFIANCA e RESPEITO no Lider.

Fonte: Elaborado pelo autor

Testes de efeitos entre sujeitos

Variavel dependente: Confianca e Respeito no Lider

Origem Tipo Ill Soma d Quadrado . sig.
dos Quadrados Médio

Modelo corrigido 25,5832 5 5,117 15,743 ,000

Intercepto 18,443 1 18,443 56,744 ,000

CMJusto 1,126 1 1,126 3,466 ,066

LNarc*CMJusto ,160 1 ,160 ,493 484

LHum*CMJusto ,949 1 ,949 2,920 ,091

Condicao Exp. 5,453 2 2,726 8,388 ,000

Erro 26,976 83 ,325

Total 962,640 89

Total corrigido 52,559 88

a. R Quadrado =,487 (R Quadrado Ajustado = ,456)
Tabela 11: Testes de Efeitos entre sujeitos — CONFIANCA e RESPEITO no Lider.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Post Hoc - Comparag¢des multiplas

Variavel dependente: Confianca e Respeito

Intervalo de Confianga 95%
Teste: | (1) Condicdo | (J) Condiciio | Diferenca média (I-J) Erro Erro Sig. Limite
Limite inferior
superior
Alex Narc ,8879* , 14599 ,000 0,5344 1,2415
Controle
Alex Hum -0,2807 ,14228 131 -0,6253 0,0639
Tukey Controle -,8879* ,14599 ,000 -1,2415 -0,5344
Alex Narc
HSD Alex Hum -1,1686* ,14484 ,000 -1,5194 -0,8178
Controle 0,2807 ,14228 ,131 -0,0639 0,6253
Alex Hum
Alex Narc 1,1686* , 14484 ,000 0,8178 1,5194

Com base em médias observadas.
O termo de erro € Quadrado Médio (Erro) = ,309.

*. A diferenca média é significativa no nivel ,05.

Tabela 12: Post Hoc - Comparacdes multiplas (CONFIANCA e RESPEITO).

Fonte: Elaborado pelo autor

O efeito da condi¢cdo experimental no modelo foi significativo (F=8,38,
p<0,001). O grupo onde Alex era um lider humilde teve média de confianca e
respeito no lider significativamente maior do que nos demais (Média = 3,66). O
grupo onde Alex era um lider narcisista teve a menor média de confianca e
respeito no lider (2,49). Esses resultados trazidos pelo conjunto de Tabelas
acima confirma a hipétese H1(a) nessa amostra, mas ndo a hipotese H2(a). A
crenga em um mundo justo também teve um efeito marginalmente significativo
positivo sobre a confianca e respeito no lider (F=3,46, p<0,06). A moderacao
proposta nao teve o efeito previsto no nivel de confianca de 95%, desta forma, a
hipétese H3(a) ndo foi confirmada. Vale observar que a hipétese seria aceita no
nivel 90%. O efeito também nao foi significativo para a moderacgéo dos efeitos da
lideranca narcisista e, portanto, a hipétese H4(a) também nao foi confirmada.

O gréfico a sequir ilustra as diferencas observadas entre os dois grupos

experimentais e o grupo de controle:
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Figura 8: Médias Marginais Estimadas de CONFIANCA e RESPEITO no Lider.
Fonte: Elaborado pelo autor.

As Tabelas a seguir apresentam os resultados da andlise para a variavel

dependente Seguranca Psicoldgica:

Estatisticas Descritivas

Varidvel dependente: Seguranca Psicoldgica
Condicdo Média Erro Desvio N
Controle 3,0953 ,69798 30
Alex Narc. 2,4079 , 79684 28
Alex Hum. 3,5523 ,87531 31
Total 3,0382 ,91498 89

Tabela 13: Estatisticas Descritivas — SEGURANCA PSICOLOGICA no Lider.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Testes de efeitos entre sujeitos

Variavel dependente: Seguranca Psicolégica

Origem Tipo Il Soma gl Quadrado . Sig.
dos Quadrados Médio

Modelo corrigido 29,3822 5 5,876 11,012 ,000

Intercepto 9,864 1 9,864 18,485 ,000

CMJusto 2,770 1 2,770 5,190 ,025

LNarc*CMJusto 433 1 ,433 ,811 ,370

LHum*CMJusto 2,009 1 2,009 3,766 ,056

Condicéo Exp. 10,162 2 5,081 9,522 ,000

Erro 44,290 83 ,534

Total 895,202 89

Total corrigido 73,672 88

a. R Quadrado =,399 (R Quadrado Ajustado = ,363)
Tabela 14: Testes de efeitos entre sujeitos — SEGURANCA PSICOLOGICA no Lider.

Fonte: Elaborado pelo autor

Post Hoc - Comparagdes multiplas

Variavel dependente: Seguranca Psicoldgica

Intervalo de Confianca 95%
Teste: | (1) Condicdo | (J) Condicio | Diferenca média (I-J) Erro Erro Sig. Limite
Limite inferior )
superior
Alex Narc ,6875* , 18946 ,002 0,2286 1,1463
Controle
Alex Hum -,4569* ,18465 ,044 -0,9041 -0,0097
Tukey Controle -,6875* ,18946 ,002 -1,1463 -0,2286
Alex Narc
HSD Alex Hum -1,1444* , 18798 ,000 -1,5996 -0,6892
Controle ,4569* ,18465 ,044 -0,0097 0,9041
Alex Hum
Alex Narc 1,1444* ,18798 ,000 0,6892 1,5996

Com base em médias observadas.
O termo de erro é Quadrado Médio (Erro) = ,520.
*. A diferenca média é significativa no nivel ,05.
Tabela 15: Post Hoc - Comparagées multiplas (SEGURANCA PSICOLOGICA).

Fonte: Elaborado pelo autor

O efeito da condi¢cdo experimental no modelo foi significativo (F=9,52,

p<0,001). O grupo onde Alex era um lider humilde teve média de seguranca
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psicoldgica significativamente maior do que nos demais (Média = 3,55). O grupo
onde Alex era um lider narcisista teve a menor média de seguranca psicoldgica
(2,40). Esses resultados confirmam as hipéteses H1(b) e H2(b) nessa amostra. A
crenga em um mundo justo também teve um efeito marginalmente significativo
positivo sobre a confianca e respeito no lider. A moderagdo da crengca em um
mundo justo também teve o efeito previsto, intensificando o efeito da lideranca
humilde sobre a seguranca psicolégica (F=9,52, p= 0,5), assim, a hipétese H3(b)
foi confirmada. Os efeitos da moderacédo da crenca em um mundo justo sobre 0s
efeitos da lideranca narcisista na seguranca psicolégica ndo foram significativos
e, portanto, a hipotese H4(b) n&o foi confirmada.

O gréfico a sequir ilustra as diferencas observadas entre os dois grupos

experimentais e o grupo de controle.
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HUMILDE NARCISISTA

Figura 9: Médias Marginais Estimadas de SEGURANCA PSICOLOGICA no Lider.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Com base nesse resultado, pode-se dizer que lideres narcisistas
despertam menos confianga, respeito e seguranca psicologica nos profissionais
de finangas. Ja os lideres humildes despertam mais seguranca psicologica, mas
nao necessariamente maior confianga e respeito. A forma como profissionais da
area reagem aos lideres humildes é influenciada pela sua crenca em um mundo
justo, que intensifica a reacao a humildade no lider, especificamente em relacéo

a seguranca psicoldgica.
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5 Conclusdes

Este estudo teve como objetivo investigar a influéncia dos estilos de
lideranca sobre as percepcdes de subordinados no contexto do mercado
financeiro brasileiro, com énfase nas variaveis de confianca e respeito no lider e
seguranga psicolégica. A pesquisa adotou uma abordagem experimental por
meio da apresentacao de vinhetas, manipulando o perfil do lider como narcisista,
humilde ou neutro (transacional).

De modo geral, os resultados do estudo apontam para a influéncia
negativa da lideranga narcisista sobre a percepgéo de seus subordinados, tanto
em termos de confianca e respeito quanto de seguranga psicologica de
profissionais de finangas. Por outro lado, a liderangca humilde demonstrou
relagbes positivas com essas percepgdes, mais para confianca e respeito e
menos para seguranga psicologica. A crenca em um mundo justo se mostrou
estatisticamente significativa como antecedente das atitudes dos liderados,
agregou valor ao modelo, com efeito moderador sobre os efeitos da lideranga
humilde.

Ao se confirmar as hipéteses H1 e H2, que descrevem 0s impactos
negativos de tracos de narcisismo no lider (H1) e os positivos de tracos de
humildade no lider (H2), reforca-se uma ideia pré-concebida de que uma gestéao
egoista e sem atencdo ao colaborador por parte de um lider narcisista reduz em
algum grau o bem-estar daqueles a ele subordinado. Ao mesmo tempo, uma boa
relacdo do lider humilde para com sua equipe, na conducdo de objetivos
corporativos, faz com que seus liderados “vistam a camisa”.

Quando se mede o impacto do fator moderador (crenca em um mundo
justo), observou-se que nenhuma das hipéteses aqui tratadas se confirmou,
exceto para o caso do tragco de humildade no lider. Isso corrobora para um
entendimento de que uma visdo benevolente do mundo acaba por ampliar a boa
percepcgao que ja se teria de um trago humilde identificado na liderancga.

Um elevado nivel da varidvel crenga em um mundo justo pode trazer
vantagens como um todo. Uma viséo otimista leva a se pregar o bem em um ato
continuo e, em consequéncia, tornar mais palatavel uma realidade que assola a

muitos.
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Em concluséo, este estudo fornece evidéncias empiricas relevantes sobre
0s impactos dos estilos de lideranga no contexto organizacional, com
implicagdes para a gestéo de pessoas e o desenvolvimento de liderangas mais
eficazes e saudaveis. O antagonismo entre narcisismo e humildade como tragos
de lideranca se destaca como um dos principais achados, com efeitos
significativos sobre como os subordinados percebem seu ambiente de trabalho e
seus lideres. A continuidade desta linha de pesquisa pode contribuir
significativamente para a compreensao das dinamicas de lideranca no mercado

financeiro e em outros contextos organizacionais.

5.1 ImplicacBes Préticas e Gerenciais

Para fins empresariais, o achado permite ao gestor uma apropriada politica
de promocdo ou mesmo de selegcdo, formacdo e desenvolvimento de talentos
(via empresas headhunter) para ocupar cargos de lideranca nas organizacdes.

Ao se obter um tracejado do perfil psicolégico do postulante, por intermédio
de testes especificos para esta finalidade, é possivel direciona-lo ou decidir entre
a captura ou esquecimento do talento. Oportunidade podem ser trabalhadas em
ambiente corporativo a fim de mitigar equivocos na escolha de pessoal,
reduzindo o turnover de lideres.

No setor financeiro, treinamento e capacitacbes de lideres podem ser
realizadas com o propésito de melhorar o clima organizacional. Ao se deparar
com tracos narcisistas em lideres, levariam subordinados a uma fuga do
proposito da empresa, uma agéo pode ser feita trabalhando pontos de humildade
e aplicando-os a pratica do profissional.

Uma gama de recomendacfes pode ser feita em prol do resultado
constante e perene nas organizacdes do setor de Financas e em departamentos
financeiros de empresas. Num ambiente competitivo e, por vezes hostil, cabe
reavaliar a supervalorizacdo de determinados tracos de lideres assim como a

subvalorizacdo de outros, com base nos achados do presente estudo.

5.2 LimitagOes e Sugestdes para Agendas Futuras

O estudo limitou-se a pesquisar um ambiente especifico, o de Financas
brasileiro. Cabe aplicar pesquisas similares em ambientes distintos.
Ademais, vale ressaltar que a pesquisa foi feita abordando um caso

hipotético e especulativo, por intermédio de veiculagdo de vinhetas constantes
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nos formularios destinados aos respondentes. As hipoteses aqui confirmadas
num contexto laboratorial carecem de uma validacdo externa no ambiente real
das empresas. A compensacédo para a fragilidade aqui apontada pode ser feita
mediante um estudo de campo.

Como limitag&o, para a coleta em campo, foram considerados alunos de
cursos de poOs-graduacdo e profissionais que atuam no ramo, sendo de
empresas cujo core business é o mercado financeiro ou ndo (empresas nao-
financeiras, estando concentrada aqui parte considerdvel dos respondentes).
Houve uma procura de contatos dos respondentes diretos para que pudessem
contribuir para a pesquisa, aumentando o quantitativo de respondentes efetivos
a fim de tornar os cruzamentos estatisticos mais significativamente aceitos.

Futuras pesquisas no ramo poderdo aprofundar estudos da ética no setor.
Espera-se que este trabalho também motive pesquisadores na continua e
exaustiva analise de tracos de Narcisismo e Humildade em ambiente corporativo

e como este agem como fatores que influenciam o meio.
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APENDICES

A. Variaveis Demograficas

Variaveis Categdricas Cadastrais Sigla Variavel Descrigdo

Vocé trabalha na area financeira? TRABFIN gi};ﬂgma nominal Classfficagio AREA FINANCEIRA?
Qual é o seu cargo (nivel hierdrquico)? CARGO Ei};ﬂ?ﬁnca nominal Cargo Ocupado pelo Entrevistado
Ha quanto tempo trabalha na empresa atual? TESA g‘?t:ﬂlg?sca nominal Tempo na Empresa Atual
eo.;aéiutsToactéjat;Z%Q:;r;m classifica a empresa TYPE g?\}ii?srica nominal irea de Negécia

Qual seu ano de nascimento? ANASCIM Mumérica Ano de nascimento do entrevistado
[Calculado] IDADE Mumérica idade do entrevistado

Qual 0 seu sexo? SEXP gi}iz?srica nominal Género do Entrevistado
Ll]:ir:]e&t;t;és;;nos de experiéncia vocé tem na TEXP g‘?tsgggca nominal Tempo Total de Experiéncia

Qual seu nivel de escalaridade? ESCOLARID fﬂ;ﬂ?ﬁ”ca nominal Escolaridade

Qual o sexo dofa) seu lider? SEXL Categdrica nominal Género do Lider do Entrevistado

2 Niveis
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B. Glossario

Grupos:

1VINN (entrevistados que responderam a VINHETA DO LIDER
NARCISISTA)
Foram 28 ao todo!

2VINH (entrevistados que responderam a VINHETA DO LIDER
HUMILDE)
Foram 31 ao todo!

3VINT (entrevistados que responderam a VINHETA DO LIDER
TRANSACIONAL)
Foram 31 ao todo!

Total = 94 entrevistados liquidos (ja excetuado os que NAO TRABALHAM
NA AREA FINANCEIRA. Também ja excluidos os que ndo responderam a
pesquisa 100% até o final).

Perguntas da vinheta:

GAVERAGE média das 18 respostas (9 NARCISISTA + 9 HUMILDE)
NAVERAGE média das 9 respostas (9 NARCISISTA)
HAVERAGE média das 9 respostas (9 HUMILDE)

N1 até N9 = perguntas NARCISISTA
H1 até H9 = perguntas HUMILDE

OBSERVACAO:

Os assinalados com a letra “I” na frente quer dizer que a

escala é invertida.

TODOS ESTES SAO (NUM TOTAL DE 2):

Nel
N8I

74



PERCEPCAO QUANTO AO LIDER DESCRITO

As 13 perguntas aqui contidas sdo divididas em 3
subgrupos: CONFIANCA, RESPEITO e SEGURANCA
PSICOLOGICA. Para o caso do estudo, CONFIANCA e
RESPEITO foram consolidados por RESPEITO estar mais
ligado a CONFIANCA e por RESPEITO ter somente 1 (um)

item como variavel (somente uma pergunta).

CONFIANCA:

Cco1 Cco2 Cco3 co4 Co051

RESPEITO:
RO6

Ob

SEGURANCA PSICOLOGICA:
S071 S08 S09I S10 S11l S12 S13

OBSERVACAO (A MESMA):

Os assinalados com a letra “I” na frente quer dizer que a

escala é invertida.

TODOS ESTES SAO (NUM TOTAL DE 4):

Cosl
S071
S09I
S11l
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BELIEF IN A JUST WORLD (BJW):

[Crenca em um Mundo Justo]

Dividido em 2 grupos (JWI = ‘EU’) + (WW = ‘MUNDO’)

Ha um total de 13 perguntas. Estdo INTERCALADAS!
JWI01 até JWIOQ7 (tot = 7)
WWO01 até WWO06 (tot = 6) -> este grupo nao foi

considerado pelo baixo coeficiente de confiabilidade da escala.

AVGGJIWW média das 13 respostas (7 JW + 6 WW)
AVGJIW média das 7 respostas (7 JW)
AVGWW média das 6 respostas (6 WW)

TODO = Universo [96r]

(-6) = j& excluidos os que néo trabalham na area financeira [90]

(-1) = ja excluido o que nao concluiu 100% da pesquisa [89]

*Obs. {dos que nao trabalham na area financeira ja tinha um que néo

tinha concluido. Dos que ndo concluiram ao todo, portanto, séo 2}.

DEMOGRAFICAS

Vocé trabalha na area financeira?
<TRABFIN>
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o] Sim (1)
o] Nao (2)

Qual é o seu cargo (nivel hierarquico)?

<CARGO>

0 Funcionério (1)

o] Coordenador/Supervisor (2)
o] Gerente (3)

o] Diretor (4)

Ha quanto tempo trabalha na empresa atual?
<TESA>
{{1 a 50}}

Qual item abaixo melhor classifica a empresa em que vocé

trabalha?

<TYPE>

o] Fundo de Investimento (1)

o] Banco Grande (2)

o] Banco de Médio ou Pequeno porte (3)

o] Fundo de Penséao (4)

o] Departamento Financeiro de uma empresa (5)

Qual seu ano de nascimento?
<ANASCIM>
{{1950 a 2010}}
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IDADE
FOI FEITA UMA FORMULA!

Qual o seu sexo?

<SEXP>
o] Masculino (1)
o] Feminino (2)

Quantos anos de experiéncia vocé tem na profissao?
<TEXP>
{{0 a 50}}

Qual seu nivel de escolaridade?
<ESCOLARID>

o] Ensino Superior (8)

o] MBA/Especializacédo (5)
o] Mestrado (6)

o] Doutorado (4)

Qual o sexo do(a) seu lider?

<SEXL>
o] Masculino (1)
o] Feminino (2)
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C. Perguntas do Questionario

LIDERANCA - Ambiente de
Financas

Q1 A PUC-Rio estd realizando um estudo sobre lideranca em seu
Programa de P6s-Graduacdo em Administracdo de Empresas. A sua resposta
estara correta desde que corresponda o que sente e pensa. As suas respostas
sdo anbdnimas. Sua participacdo é voluntaria mas € muito importante para
avancar o conhecimento sobre lideranca no setor financeiro. Desde ja

agradecemos a sua participacao.
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Q2 O tempo estimado para a conclusdo da pesquisa é de 10 (dez)
minutos. Na sequéncia vocé vai ler sobre o perfil de um lider que atua na area
financeiro. Preste bastante atencdo a forma como este lider atua pois, na
sequéncia, vamos fazer algumas perguntas sobre a sua opinido a respeito do

lider.
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Q3 Alex é gerente em uma empresa do setor financeiro. Acredita que é
especial, que sua capacidade é superior a dos seus pares, e que 0s resultados
ndo sado tdo bons se nado estiver participando em um projeto. Alex acha que é um
lider nato, gosta de estar em evidéncia, “nos holofotes”, e de se relacionar com
pessoas importantes. Ja compararam Alex com celebridades de sua area — Alex
acredita mesmo que suas competéncias sdo acima da média, e gosta da
admiracdo dos outros e de receber elogios. Também insiste em ter o respeito
gue julga lhe ser devido e ser tratado de maneira especial. Quando ha um bom
resultado, Alex n&o hesita em se autopromover. CONSIDERANDO O
COMPORTAMENTO DE ALEX, USE OS ITENS ABAIXO PARA INDICAR O
QUAO ELES DESCREVEM BEM ESSE LIDER:

DISCOR CONCO
DO . . . RDO
TOTALMENTE  (2) A3) (4) TOTALMENTE
(1) (5)

Alex se
vé como um

lider nato. (1)

Alex
adora ser o
centro das

atencoes. (2)

Alex
pensa que
tarefas se
tornam
chatas sem a
presenca
dele. (3)

Alex
pensa que é
especial
porque  as

pessoas
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sempre
falam iSso

para ele. (4)

Alex
gosta de
estar
proximo de
pessoas

importantes.

(5)

Alex se
sente
constrangido
se alguém
elogia ele.

(6)

Alex ja
foi
comparado a
algum

famoso. (7)

Alex é
uma pessoa

comum. (8)

Alex
insiste em ter
respeito pois
acha que o

merece. (9)

Alex
ativamente
pede

feedbacks,
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mesmo
sendo
criticos. (10)

Alex
admite
qguando néo
sabe fazer
alguma
coisa. (11)

Alex
reconhece
gquando
outros
sabem mais
e tem mais
habilidades
que ele(a).
12)

Alex
muitas vezes
elogia 0s
outros  por
seus pontos
fortes. (13)

Alex
aprecia  as
contribuicdes
dos outros.
(14)

Alex
busca
aprender
com 0s

outros. (15)
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Alex é
aberto as
ideias  dos
outros. (16)

Alex
reconhece 0s
pontos fortes
dos outros.
17)

Alex é
aberto  aos
conselhos
dos outros.
(18)

84



Q25 Alex é gerente em uma empresa do setor financeiro. Esta sempre

disponivel para ouvir o que os outros tem a dizer, e para aprender. Alex admite

gue ndo sabe tudo, reconhece quando os outros tem mais a contribuir em

alguma questdo, e ndo hesita em pedir sua opinido. Elogia e reconhece os

pontos fortes dos outros, e respeita quando outros profissionais sabem mais

sobre algum assunto. Alex ativamente pede feedback sobre seu desempenho, e

ndo se melindra com criticas. Reconhece seus erros e demonstra abertura e
disposicdo para ouvir. CONSIDERANDO O COMPORTAMENTO DE ALEX,
USE OS ITENS ABAIXO PARA INDICAR O QUAO ELES DESCREVEM BEM

ESSE LIDER:

Alex
ativamente
pede
feedbacks,
mesmo
sendo

criticos. (1)

Alex
admite
quando néo
sabe fazer
alguma

coisa. (2)

Alex
reconhece
quando
outros
sabem mais
e tem mais
habilidades

que ele(a).

DISCOR CONCO
DO . . . RDO
TOTALMENTE  (2) ©) (4) TOTALMENTE
(1) (5)
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®3)

Alex
muitas vezes
elogia 0s
outros  por
seus pontos
fortes. (4)

Alex
aprecia  as
contribuicbes

dos outros.

(5)

Alex
busca
aprender
com 0S

outros. (6)

Alex é
aberto as
ideias dos

outros. (7)

Alex
reconhece os
pontos fortes

dos outros.

(8)

Alex é
aberto  aos
conselhos

dos outros.

9)

Alex se

vé como um
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lider nato.
(10)

Alex
adora ser o
centro das
atencoes.
(11)

Alex
pensa que
tarefas se
tornam
chatas sem a
presenca
dele. (12)

Alex
pensa que é
especial
porque as
pessoas
sempre
falam iSSO

para ele. (13)

Alex
gosta de
estar
proximo de
pessoas
importantes.
(14)

Alex se
sente
constrangido
se alguém

elogia ele.
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(15)

Alex ja
foi
comparado a
algum

famoso. (16)

Alex é
uma pessoa

comum. (17)

Alex
insiste em ter
respeito pois
acha que o

merece. (18)
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Q29 Alex € gerente em uma empresa do setor financeiro. Atua com base

em uma troca clara entre desempenho e recompensa. Alex foca nos resultados e

cobra um alto desempenho. Monitora de perto as atividades, realizando

intervengdes para corrigir o curso das agfes se necessério. Estabelece metas

especificas e oferece incentivos quando as metas sdo atingidas. Ao mesmo

tempo, se os resultados ndo forem alcancados, Alex ndo hesita em tomar acdes

corretivas.

CONSIDERANDO O COMPORTAMENTO DE ALEX, USE OS

ITENS ABAIXO PARA INDICAR O QUAO ELES DESCREVEM BEM ESSE

LIDER:

Alex
ativamente
pede
feedbacks,
mesmo
sendo
criticos. (1)

Alex se
vé como um

lider nato.
2

Alex
admite
quando nao
sabe fazer
alguma

coisa. (3)

Alex
adora ser o
centro das

atencdes. (4)

DISCOR CONCO
DO . . . . RDO
TOTALMENTE  (2) 3) () (5) TOTALMENTE
(1) (6)
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Alex
reconhece
quando
outros
sabem mais
e tem mais
habilidades
que ele(a).

()

Alex
pensa que
tarefas  se
tornam
chatas sem
a presenca
dele. (6)

Alex
muitas vezes
elogia 0s
outros  por
seus pontos
fortes. (7)

Alex
pensa que é
especial
porque  as
pessoas
sempre
falam  isso

para ele. (8)

Alex
aprecia as
contribuicdes

dos outros.
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9)

Alex
gosta de
estar
proximo de
pessoas
importantes.
(10)

Alex
busca
aprender
com 0S
outros. (11)

Alex se
sente
constrangido
se alguém
elogia ele.
(12)

Alex é
aberto as
ideias  dos
outros. (13)

Alex ja
foi
comparado a
algum

famoso. (14)

Alex
reconhece
0S  pontos
fortes  dos
outros. (15)

91



Alex é
uma pessoa

comum. (16)

Alex é
aberto aos
conselhos
dos outros.
17)

Alex
insiste  em
ter respeito
pois acha
que o

merece. (18)
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Q6 Como vocé e sua equipe se sentiriam/comportariam sob a lideranca de

Alex?

Para mim,
Alex  representa
um exemplo

positivo de boa
lideranca no
trabalho. (1)

Confio no
julgamento (isto é,
nas opinidées) de
Alex em questdes
de trabalho. (2)

Em muitas
questbes
relacionadas, com
o trabalho, € com
satisfacao que
procuro 0s

conselhos de Alex.

®3)

No trabalho,
gosto de aprender

com Alex. (4)

Devido a
influéncia de Alex,
sinto-me muito
constrangido/a (ou
seja, limitado/a) no

meu

DISCOR
DO
TOTALMENTE (2)

(1)
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(4)

CONCO
RDO
TOTALMENTE
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desenvolvimento

pessoal. (5)

Respeito
muito a forma
como Alex
desempenha as
suas funcbes (ou
responsabilidades)
profissionais como
lider. (6)

Na equipe
liderada por Alex,
se eu cometer um
erro, ele sera

usado contra mim.

()

Nesta
equipe, sinto-me a
vontade para
chamar a atencao
para problemas e

guestdes dificeis.

(8)

Por vezes,
0s membros desta
equipe rejeitam
gquem é diferente.

9)

Nesta
equipe, sinto-me
seguro (a) para
assumir riscos.
(10)
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Nesta
equipe, nao me
sinto a vontade
para pedir ajuda a
outros membros.
(11)

Nenhum
membro da equipe
atua
deliberadamente
para minar, ou
destruir, 0os meus

esforcos. (12)

Nesta
equipe, as minhas
competéncias e
talentos séo
valorizados e
utilizados. (13)
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Q15 AGORA, RESPONDA ALGUMAS QUESTOES SOBRE VOCE. Vocé

trabalha na area financeira?

Sim (1)

Nao (2)

Q7 Qual é o seu cargo (nivel hierarquico)?

Funcionério (1)
Coordenador/Supervisor (2)
Gerente (3)

Diretor (4)

Q11 Ha quanto tempo trabalha na empresa atual?

1 6 1 6 05 0 5 0

Cligue aqui para gravar a '
opc¢ao de resposta 1 ()
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Q16 Qual item abaixo melhor classifica a empresa em que vocé trabalha?

Fundo de Investimento (1)

Banco Grande (2)

Banco de Médio ou Pequeno porte (3)

Fundo de Pensao (4)

Departamento Financeiro de uma empresa (5)

Q9 Qual seu ano de nascimento?
1950 2010

Clique aqui para gravar a '
opcéao de resposta 1 ()

Q10 Qual o seu sexo?

Masculino (1)

Feminino (2)

Q12 Quantos anos de experiéncia vocé tem na profissao?

0O 5 0 5 0 5 0 5 0
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Clique aqui para gravar a

opcao de resposta 1 ()

Q13 Qual seu nivel de escolaridade?

Ensino Superior (8)

MBA/Especializagédo (5)

Mestrado (6)

Doutorado (4)

Q14 Qual o sexo do(a) seu lider?

Masculino (1)

Feminino (2)
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Q17 PARA FINALIZAR ESTA PESQUISA, USE OS ITENS ABAIXO PARA
INDICAR ATE QUE PONTO AS AFIRMAGCOES A SEGUIR ESTAO ALINHADAS

COM A SUA MANEIRA DE PENSAR:

Acredit
0 em grande
medida que
eu merego o
gue acontece

comigo. (1)

Eu
penso que 0O
mundo é
basicamente
um lugar
justo. (2)

Eu
geralmente

sou tratado

de forma
justa. (3)
Acredit

0 muito que
as pessoas
tém aquilo
que

merecem. (4)

Acredit
0 que
geralmente
eu tenho

DISCOR
DO
TOTALMENTE  (2)

(1)
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(3)

(4)

CONCO
RDO
TOTALMENTE

()



aquilo que

mereco. (5)

Sou
convicto que
a justica
sempre
prevalece
sobre a
injustica. (6)

No
geral,
eventos na
minha  vida

sdo  justos.

()

Estou
convencido

que no longo

prazo as
pessoas
serao
compensadas

por injusticas.

(8)

Na
minha vida a
injustica é
mais uma
excecdo que
uma regra.

9)

Acredit
o firmemente

gue injusticas
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em todas as
areas da vida
(profissional,
familiar,
politica) sé&o
excecbes e
nao regra.
(10)

Acredit
0O que a
maioria  das
coisas que
acontecem
em minha
vida séo
justas. (11)

Acredit
0O que as
pessoas
tentam  ser
justas quando
tomam
decisdes
importantes.
(12)

Eu
penso  que
decisdes
importantes
que me
dizem
respeito sédo
geralmente
justas. (13)

101



