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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar o impacto da lideranga toxica e da
cultura competitiva no stress ocupacional, na felicidade no local de trabalho e na intengao
de saida dos colaboradores, considerando a escassez de estudos sobre lideranga toxica e
as divergéncias na literatura acerca dos efeitos da cultura competitiva. Os dados foram
recolhidos através de um questiondrio online, que contou com 1026 respostas. A
populagdo em estudo foram pequenas e médias empresas (PMEs) portuguesas
pertencentes ao setor dos servigos. A analise dos resultados revela que a lideranga toxica
esta negativamente relacionada com o stress ocupacional e com a felicidade no local de
trabalho, além de estar positivamente relacionada com a intengdo de saida dos
colaboradores. Por outro lado, a cultura competitiva mostrou-se positivamente
relacionada tanto ao stress como a felicidade no local de trabalho. Adicionalmente,
observou-se que colaboradores mais felizes tendem a ter menor intengao de abandonar a
organizacgdo. Estes resultados sdo importantes para o desenvolvimento de praticas de
gestdo de recursos humanos que possam aumentar a atratividade das organizagdes e

promover um ambiente de trabalho mais saudavel e satisfatorio.

Palavras-chave: Lideranga Toxica, Cultura Competitiva, Stress Ocupacional, Felicidade

no Local de Trabalho, Inten¢ao de Saida
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ABSTRACT

The present study aims to analyze the impact of toxic leadership and competitive culture
on occupational stress, workplace happiness, and employees' turnover intention,
considering the scarcity of studies on toxic leadership and the divergences in the literature
regarding the effects of competitive culture. Data were collected through an online
questionnaire, which received 1026 responses. The population under study consisted of
small and medium-sized enterprises (SMEs) in the Portuguese service sector. The analysis
of the results reveals that toxic leadership is negatively related to occupational stress and
workplace happiness, and positively related to employees' turnover intention. On the
other hand, competitive culture was found to be positively related to both stress and
workplace happiness. Additionally, it was observed that happier employees tend to have
a lower intention of leaving the organization. These results are important for the
development of human resource management practices that can enhance the
attractiveness of organizations and promote a healthier and more satisfying work

environment.

Keywords: Toxic Leadership, Competitive Culture, Occupational Stress, Workplace

Happiness, Turnover Intention
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1. INTRODUCAO

Os lideres sao considerados fundamentais para o sucesso de uma organizagao
(Naeem & Khurram, 2020), sendo, por isso, crucial estudar os estilos de lideranca
eficazes, como a lideranga transformacional, para o desenvolvimento de futuros lideres.
Contudo, é igualmente importante identificar estilos de lideranga prejudiciais, como a
lideranca tdxica, que tem vindo a aumentar nos Ultimos anos e a causar impactos
negativos na saude organizacional (Mehta & Maheshwari, 2013) e no bem-estar dos
colaboradores (Kilic & Gilinsel, 2019). Estudos indicam que a lideranca tdxica estd
associada a resultados negativos, como aumento do stress ocupacional e diminui¢ao da
satisfacdo no trabalho (Fahie, 2020; Snow et al., 2021; Dwita, 2022; Ofei et al., 2023).
Paralelamente, a cultura competitiva nas organizacbes também tem sido alvo de
estudos, revelando que pode contribuir para o aumento do stress e diminuicdo da
felicidade dos colaboradores (Fletcher et al., 2008; Swab & Johnson, 2019; Spurk et al.,
2021). Elevados niveis de competicdo refletem as transformacdes nos mercados de

trabalho e nas organizag¢des (Spurk et al., 2019).

A literatura existente sobre lideranca tdxica e os seus resultados é limitada
guando comparada com outros estilos de lideranca destrutivos (Smith & Fredricks-
Lowman, 2020; Milosevic et al., 2020). De facto, a maioria dos estudos tende a focar-se
nos comportamentos positivos de lideranca, deixando ainda muito por explorar no que
diz respeito aos comportamentos negativos, como a lideranga toxica (Keskin & Kilig,
2024). Em relagcdo a cultura competitiva, a literatura apresenta opinides divergentes.
Alguns autores defendem que esta pode ter impactos negativos, enquanto outros
argumentam que os seus efeitos sdo positivos (Fletcher et al., 2008; Spurk et al., 2021).
Por conseguinte, este estudo é necessario para preencher estas lacunas e aprofundar o
conhecimento sobre os efeitos negativos da lideranca téxica e da cultura competitiva no
ambiente de trabalho. A questdo de investigacdo que o presente estudo procura
responder é: "De que forma a lideranga téxica e a cultura competitiva influenciam o
stress ocupacional, a felicidade no local de trabalho e a intencdo de saida dos

colaboradores?"
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Para colmatar esta lacuna, o presente estudo ira testar hipdteses que exploram

as relagGes entre lideranga téxica, cultura competitiva, stress ocupacional, felicidade no
local de trabalho e inten¢do de saida em pequenas e médias empresas (PMEs)
portuguesas pertencentes ao setor dos servigos. Utilizando a Teoria dos Sistemas e a Teoria
das Trocas Sociais como base tedrica, este estudo ird analisar como as interagdes dentro
da organizacdo e entre os seus membros influenciam os resultados organizacionais e

individuais.

Este estudo contribuird para a literatura ao fornecer uma analise das
consequéncias da lideranca toxica e da cultura competitiva. Os resultados esperados ndo
sé preencherdo uma lacuna na investigacdo existente, como também oferecerdo
contribuicdes para lideres e gestores, ajudando-os a criar ambientes de trabalho mais
saudaveis e sustentaveis. Ao mitigar os efeitos negativos associados a liderancga toxica e
a cultura competitiva, as empresas poderao reduzir a rotatividade de funciondrios, o
que, por sua vez, diminuird os custos relacionados ao recrutamento de novos

colaboradores (Smith & Fredricks-Lowman, 2020).

Esta dissertacdo estd dividida em seis capitulos. O primeiro capitulo apresenta a
introducdo, seguido pela revisdo da literatura, onde é apresentado o enquadramento
tedrico que levou as hipdteses de estudo propostas. No terceiro capitulo, é descrito o
método, seguido pela analise de dados e resultados e discussao. Por fim, o sexto capitulo
apresenta as conclusdes, onde se discutem as contribuicdes tedricas e praticas do

estudo, assim como as suas limitacdes e sugestdes para futuras investigacoes.
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2. REVISAO DA LITERATURA

2.1. Lideranga Destrutiva
A lideranca destrutiva sdo comportamentos que ocorrem durante um periodo
prolongado em que lideres abusam do seu poder para intimidar, punir, humilhar e
agredir os subordinados, indo contra os interesses da organizagao (Schyns & Schilling,
2013; Krasikova et al., 2013; Thoroughgood et al., 2018; Li et al., 2023). A lideranca
destrutiva inclui comportamentos verbais, ndo verbais e fisicos, caracterizando-se pela

influéncia hostil e intrusiva sobre os seguidores (Schyns & Schilling, 2013).

Este estilo de lideranga deve reconhecer o papel dos seguidores e do ambiente,
mas a literatura foca-se principalmente nos lideres, negligenciando a vulnerabilidade de
certos seguidores a lideres téxicos (Thoroughgood et al., 2018; Mackey et al., 2021). O
que é considerado um lider téxico por alguns pode ser visto como um herdi por outros,
dependendo das necessidades e relagdes com o lider (Lipman-Blumen, 2005). A
lideranca destrutiva é um processo complexo que envolve lideres téxicos, seguidores
suscetiveis e ambientes propicios, sendo mais provavel ocorrer e ter efeitos se estiver
inserida numa cultura, em vez de ser um fenémeno isolado (Schyns & Schilling, 2013;

Thoroughgood et al., 2018).

A literatura também carece de compreensdo sobre como os seguidores reagem
a diferentes tipos de comportamentos destrutivos dos lideres. Evidéncias indicam que
informagbes negativas tém um impacto mais forte, com comportamentos destrutivos
afetando os seguidores de maneira mais significativa do que os comportamentos
construtivos (Schmid et al., 2018). A lideranca destrutiva estd associada a percecoes e
comportamentos negativos dos seguidores, que podem desenvolver atitudes
desfavoraveis e manifestar resisténcia a longo prazo (Schyns & Schilling, 2013; Mackey
et al., 2021). Além disso, a forma como as relagGes destrutivas entre a lideranga e os

subordinados variam ao longo do tempo é ainda pouco estudada (Li et al., 2023).

O conceito de lideranca destrutiva é bastante abrangente (Krasikova et al., 2013;
Thoroughgood et al., 2018; Schmid et al., 2018) e inclui diversos estilos especificos como
a Supervisdao Abusiva (Tepper, 2000), a Lideranga Tiranica (Einarsen et al., 2007), a

Lideranca Exploratéria (Schmid et al., 2019), a Liderancga Téxica (Lipman-Blumen, 2005),
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entre outros. Cada um destacando métodos prejudiciais que os lideres podem utilizar
para influenciar os seus seguidores (Thoroughgood et al., 2018; Mackey et al., 2021). E
importante reconhecer as especificidades de cada estilo dentro do conceito geral de

lideranca destrutiva (Mackey et al., 2021).

2.1.1. Liderancga Toxica

A lideranca toxica é frequentemente considerada um subgrupo da lideranca
destrutiva (Padilla et al., 2007; Thoroughgood et al., 2018; Smith & Fredricks-Lowman,
2020; Mackey et al., 2021; Li et al., 2023). Mas ndo ha consenso na definicdo e nos
comportamentos que sdo considerados "téxicos" (Schmidt, 2008; Yavas, 2016; Mergen

& Ozbilgin, 2021).

O trabalho de Reed (2004) foi um dos primeiros que surgiu utilizando o termo
lideranca téxica. De acordo com o autor, os lideres téxicos ndo se preocupam com o bem-
estar dos subordinados, ttm uma personalidade que afeta negativamente o clima
organizacional, levam os subordinados a acreditar que a motivacao do lider é baseada
por interesses proprios e demonstram falta de respeito pelos subordinados. Estes lideres
ndo acrescentam valor as organizacdes que lideram, mesmo que a unidade tenha um
bom desempenho sob a sua direcdo, uma vez que destroem a confiangca dos
subordinados. Segundo Milosevic e colegas (2020) os lideres toxicos tém uma orientacao
autodirigida e tém pouca preocupacdao com os outros (ou seja, falta de intencdo explicita
de prejudicar os outros), mas ainda sdo intencionais no seu comportamento em termos
de alcancar os seus proprios objetivos. Esconder a sua falta de competéncia e manter a
sua posicao de controlo s3o os principais objetivos destes lideres. Lideres téxicos lideram
através de taticas de medo que transmitem a mensagem aos seguidores de que eles sdo
substituiveis. A expectativa é que isso motive os seguidores a trabalhar ainda mais para
manter os seus empregos (Smith & Fredricks-Lowman, 2020). Para Yavas (2016) é o
egocentrismo dos lideres que cria a lideranca téxica e que define os comportamentos de

um lider toxico.

Segundo Schmidt (2008), a lideranga téxica é composta por cinco dimensdes:
Supervisdao Abusiva; Lideranca Autoritdria; Autopromocdo; Imprevisibilidade;

Narcisismo. Segundo Snow e colegas (2021) um comportamento toxico esta mais
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associado ao narcisismo, a autopromocao e a lideranca autoritdria. Para Klahn Acufia e

Male (2022) as caracteristicas mais prejudiciais estao associadas a lideranc¢a abusiva e ao

narcisismo.
Tabela I- Dimensées de Lideranga Toxica
Dimensdo Descri¢ao Autores
Supervisao Comportamentos hostis (verbais ou ndo-verbais) para | (Schmidt,
Abusiva com os subordinados, ndo incluindo abusos fisicos (por | 2008)
exemplo:  demonstragdes  publicas de  furia,
ridicularizacdo, e ‘feedback’ destrutivo).
Percecdo dos subordinados de que os seus supervisores | (Tepper, 2000)
se envolvem consistentemente em comportamentos
hostis, verbal e ndo verbal, excluindo o contato fisico.
Lideranca Comportamentos que impedem a autonomia e iniciativa | (Schmidt,
Autoritaria por parte dos colaboradores. 2008)
Comportamento do lider que exerce autoridade e | (Cheng et al.,
controlo total sobre os subordinados, exigindo deles | 2004)
obediéncia inquestionavel.
Autopromocgao Lider satisfaz os seus préprios interesses, em detrimento | (Schmidt,
dos interesses dos seus colaboradores. 2008)

Criar uma imagem positiva de si mesmo perante os

(Klahn  Acufia

outros. & Male, 2022)
Imprevisibilidade | Incerteza por parte dos liderados do comportamento | (Schmidt,
que o lider ira ter, pois este é baseado, por exemplo, no | 2008)

seu humor.

A imprevisibilidade estd associada a instabilidade, o que

pode diminuir a moral dos subordinados e,

consequentemente, comprometer seu desempenho.

(Klahn Acuiia
& Male, 2022)
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Narcisismo Incapacidade de o lider ter empatia com os outros, ndo | (Schmidt,

vendo os seus esforcos e habilidades. 2008)

Controlo excessivo, abuso de poder e necessidade | (Klahn Acufia

constante de estar no centro das atengdes. & Male, 2022)

Os lideres narcisistas tendem a realizar comportamentos | (Chen et al.,
de autopromocgdo e depreciacdo dos outros em frente | 2024)
aos seus subordinados, promovendo o seu status no

local de trabalho.

A lideranga toxica é desenvolvida ou diminuida dependendo da cultura da
organizacdo. Este estilo de lideranca é estimulado em ambientes competitivos e em
ambientes coletivistas. Um ambiente coletivista é frequentemente regulado por regras
sociais impostas que colocam as necessidades percebidas da organizacdo acima das
preocupacdes individuais. Lideres téxicos prosperam em culturas organizacionais que
Ihes permitem estar no controlo e em organiza¢des que valorizam o alto desempenho e
ndao possuem sistemas para monitorizar como esses objetivos estdao a ser alcancados
(Smith & Fredricks-Lowman, 2020). Padilla e colegas (2007) sugerem que a lideranca
tdxica pode surgir na presenga de um “triangulo téxico”, composto por lideres toxicos,

seguidores suscetiveis e um ambiente propicio.

A lideranca tdxica resulta em custos fisicos, psicoldgicos e profissionais para os
individuos, impactando negativamente as suas aspira¢des e trajetdrias profissionais
(Fahie, 2020). Além disso, contribui para a reducdo do desempenho e da produtividade
dos trabalhadores (Kilic & Glinsel, 2019). Esses efeitos negativos estendem-se ndo sé aos
trabalhadores, mas também as organizagGes e ao clima organizacional (Lipman-Blumen,
2005; Kilic & Gunsel, 2019; Smith & Fredricks-Lowman, 2020; Milosevic et al., 2020;
Mackey et al., 2021; Kog et al., 2022).

A percecao da toxicidade de um lider tende a diminuir com o tempo, o que pode
dificultar a avaliacdo efetiva dos danos que um lider téxico pode causar aos seus

seguidores (Klahn Acufia & Male, 2022). Para além de que, em determinadas situagdes,
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um lider pode exibir comportamentos téxicos, enquanto noutras situacdes pode nao
fazé-lo. Estes lideres possuem diferentes tipos e graus de toxicidade, e as consequéncias

das suas agdes podem gerar diferentes resultados (Lipman-Blumen, 2005).

A lideranca toxica aumenta o stress no trabalho (Reed, 2004; Hadadian & Zarei,
2016; Koropets et al., 2020; Fahie, 2020; Snow et al., 2021; Dwita, 2022). Os lideres
téxicos procuram dominar os seus seguidores, consumindo a sua energia e diminuindo
o seu desempenho. Consequentemente, o trabalho torna-se mais complicado (Kog et
al., 2022). Segundo a teoria dos sistemas, proposta por von Bertalanffy (1968) e aplicada
por Kast e Rosenzweig (1972) as organizacdes, estas sdo vistas como sistemas abertos e
complexos, compostos por partes interdependentes cujas interagdes afetam o
funcionamento do todo (Kast & Rosenzweig, 1972). Neste contexto, o comportamento
de lideres e seguidores nao pode ser analisado de forma isolada, mas sim como parte de
um sistema em constante interacdo, influenciado tanto por fatores internos quanto
externos (Thoroughgood et al.,, 2018). Fahie (2020) relata a experiéncia de onze
individuos que trabalham ou trabalharam com lideres téxicos, oito dos onze
entrevistados, afirmam que ja receberam tratamento médico devido ao stress
relacionado com o trabalho. Os lideres tdxicos representam um desafio diario que pode
resultar em stress organizacional desnecessario, valores negativos e desespero (Reed,
2004). Kurniawaty e colegas (2019) sugerem que o elevado nivel de stress entre
trabalhadores é causado pela elevada pressdo exercida pela chefia para atingir os
objetivos. Hadadian e Zarei (2016) utilizaram no seu estudo as cinco dimensdes Schmidt
para avaliar a lideranca téxica e todas as dimensdes foram positivamente relacionadas
com o stress no trabalho. No entanto, a autopromogado e o narcisismo ndo possuiram um
papel significativo na previsao do stress no trabalho. Enquanto, a lideranca autoritaria, a
imprevisibilidade e a supervisdao abusiva foram fatores de previsdo significativos do
stress no trabalho. Ha evidéncias de que a lideranca tdxica leva ainda a consequéncias
negativas como: burnout, exaustdo emocional, depressdao, ansiedade, medo, choro,
humilhacdo, aumento de peso, enxaquecas, bem como consequéncias negativas na vida
pessoal (Smith & Fredricks-Lowman, 2020; Koropets et al.,, 2020; Snow et al., 2021;

Budak & Erdal, 2022). Deste modo, é apresentada a primeira hipétese de estudo:

H1: A lideranca téxica esta positivamente correlacionada com o stress ocupacional.

7
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De acordo com a Teoria das Trocas Socais, a lideranca, seja construtiva ou
destrutiva, ndo deve ser entendida apenas como resultado das agdes de um lider isolado.
O comportamento dos seguidores também desempenha um papel fundamental no
desenrolar desses processos. Quando os seguidores se envolvem em processos de
lideranca destrutiva, ndao sé reforcam essas dinamicas, como influenciam diretamente
os resultados que dai advém. Assim, a lideranca ndo é apenas responsabilidade do lider,
mas uma constru¢do conjunta, moldada pelas intera¢des entre lideres e seguidores
(Thoroughgood et al., 2018). Diversos estudos tém relacionado diferentes estilos de
lideranca com a felicidade no local de trabalho. Segundo Gongalves e Curado (2023),
existem relagdes positivas entre lideranca ética e felicidade no local de trabalho. Além
disso, as redes sociais também contribuem para a felicidade no local de trabalho. Para
Qaiser e colegas (2020) o apoio entre colegas é um importante antecedente da felicidade
no trabalho, uma vez que a presenga deste apoio pode reduzir a ambiguidade dos
trabalhadores relativamente as suas tarefas. Interacdes positivas entre colegas
garantem, igualmente, um maior nivel de felicidade no trabalho. O estudo de Canal e
colegas (2023) identificou que a liderancga transformacional influéncia positivamente a
felicidade no trabalho. No entanto, a relacdo entre a lideranca toxica e a felicidade no
local de trabalho foi ainda pouco estudada. Existem, contudo, evidéncias de que a
satisfacdo no trabalho diminui a medida que os comportamentos de lideranca toxica se
tornam mais frequentes (Paltu & Brouwers, 2020; Ofei et al., 2023). Lideres téxicos
parecem também exercer uma influéncia negativa no bem-estar psicolégico dos
funcionarios (Naeem & Khurram, 2020). Deste modo, é apresentada a seguinte hipdtese

de estudo:

H2: A lideranga toxica esta negativamente correlacionada com a felicidade no local de

trabalho.

A relacdo de troca entre a organizacdo e os colaboradores pode influenciar
intencdo destes de sair da empresa. A Teoria das Trocas Sociais defende que a qualidade
das interacdes sociais e o suporte percebido tém impacto significativo na lealdade e no
comprometimento do colaborador, influenciando, assim, a sua decisdo de permanecer
ou sair da organizacdo (Cropanzano & Mitchell, 2005). Neste contexto, o estilo de
lideranca é um dos fatores que afeta esta decisdo (Cummings et al., 2014; Ivanova, 2019).
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Quando os trabalhadores se sentem satisfeitos com o estilo de lideranga do seu
supervisor, tendem a estar mais motivados e a ndo ter inten¢do de abandonar a
organizacdo (Adebayo & Ogunsina, 2011). A falta de apoio dos superiores, falta de
feedback regular, tomada de decisdes erradas e fraca gestdo da equipa sdo identificados
como principais motivos para a rotatividade nas organizagées (Ilvanova, 2019). A maioria
da literatura afirma existir uma relacdo positiva entre liderancga téxica e a intencdo de
saida dos funcionarios (Nonehkaran et al., 2023; Ofei et al., 2023; Keskin & Kilig, 2024).
O envolvimento prolongado com lideres tdxicos cria um estado de impoténcia e
frustragcao entre os seguidores, que comegam a pensar em abandonar a organizagao
(Milosevic et al., 2020). Contudo, Dwita (2022) refere que ndo existe uma relacdo
negativa entre a lideranca tdxica e a intengdo de saida. A autora justifica que podera
dever-se ao facto de a intencdo de saida ser sentida pelos trabalhadores com base em
fatores internos, nomeadamente o stress no trabalho, e ndo devido ao estilo de lideranca
negativo dos seus superiores. Dado que a maioria dos estudos indica que a lideranca

toxica influéncia de forma positiva a intengdo de saida, é formulada a seguinte hipdtese:
H3: A lideranca toxica esta positivamente correlacionada com a intengdo de saida.

2.2. Cultura Competitiva

A competicdo no local de trabalho é uma realidade, as pessoas competem por
recursos limitados (por exemplo, dinheiro) e objetivos comuns (por exemplo,
promocgdes). Existem vdrios objetivos hierdrquicos a diversos niveis, o que leva a que os
colaboradores tenham de decidir se devem competir ou cooperar num ambiente de
recursos limitados. Para além disto, as organiza¢cdes promovem a competicdao entre
colaboradores com o intuito de aumentar a motivacao destes (Swab & Johnson, 2019).
A competicdao no local de trabalho é vista de duas maneiras: alguns acreditam que
produz resultados positivos, enquanto outros acreditam que gera resultados negativos
(Fletcher et al., 2008; Spurk et al., 2021). No entanto, a influéncia da competitividade
n3o deve ser meramente classificada como positiva ou negativa. E importante examinar
a relacdo entre as caracteristicas de competitividade e o ambiente competitivo (Fletcher
et al., 2008), uma vez que a ativacdo de uma caracteristica pelas percecbes
correspondentes do ambiente parece ser mais importante do que a caracteristica por si

s6 (Spurk et al., 2019).
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A competitividade pode ser uma caracteristica da pessoa ou uma caracteristica

do ambiente (Fletcher et al., 2008). A caracteristica de competitividade é uma variavel
de personalidade (Spurk et al., 2019), isto é, uma disposicdo estavel para apreciar a
competicdo e o desejo de ganhar e ser melhor do que os outros (Spurk et al., 2019; Spurk
et al., 2021). Os fatores que contribuem para uma cultura de competi¢ao incluem a
percecao de diferencas na distribuicdo de recompensas, a comparacao do desempenho
com o de outros individuos, a percecao da competitividade de outros e comparagdes

frequentes de estatuto (Fletcher et al., 2008).

Fletcher e colegas (2008) distinguem cultura psicoldgica competitiva (CPC)
(perce¢bes individuais) e cultura de grupo de trabalho competitivo (percec¢des
partilhadas entre os membros do grupo de trabalho). Para Spurk e colegas (2019) a CPC
é o grau em que os trabalhadores consideram que as recompensas organizacionais
dependem da comparacdo do seu desempenho com o dos seus pares. As pessoas
avaliam de forma diferente a perce¢ao da competicdao no local de trabalho, é possivel
ser percecionado como um desafio, um obstaculo ou até mesmo como uma combinacao
de ambos (Fletcher et al., 2008). A CPC estd positivamente relacionada com o sucesso
na carreira através do engagement, quando o CPC é visto como um desafio. Por outro
lado, a CPC estd negativamente relacionada com o sucesso na carreira através do
burnout, quando o CPC é avaliado como um obstdaculo. Estas interpretacdes (desafio ou
obstaculo) dependem também de outros recursos contextuais do local de trabalho

(Spurk et al., 2021).

Enquanto os individuos competitivos podem prosperar em ambientes
competitivos, os individuos menos competitivos podem sentir os ambientes
competitivos de uma forma negativa, assim os ambientes competitivos sé sdao benéficos
para alguns colaboradores (Fletcher et al., 2008; Spurk et al., 2019). O impacto da cultura
competitiva é particularmente negativo para individuos com menores caracteristicas de
competitividade. Isto ocorre, pois, a percecdo de uma cultura competitiva diminui a
satisfacdo, o comprometimento e a dedicacdo no trabalho para aqueles que tém um
baixo nivel destas caracteristicas (Fletcher et al., 2008). Estes trabalhadores quando
confrontados com o potencial stress de um ambiente competitivo, apresentam menores
probabilidades de encontrar significado no trabalho e alcancgar niveis mais elevados de
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satisfacdo na carreira (Spurk et al.,, 2019). Por outro lado, colaboradores que
demonstram atitudes e comportamentos altamente competitivos sdo mais propensos a
prosperar em ambientes percebidos como competitivos. Se o contexto profissional for
percebido como competitivo, as caracteristicas de competitividade podem ser ativadas,
levando os colaboradores naturalmente inclinados a competicdo a adotarem
comportamentos competitivos, como por exemplo, networking ou esforco de trabalho

adicional e melhor desempenho profissional (Spurk et al., 2019).

De acordo com a Teoria das Trocas Sociais, quando um colaborador é tratado de
forma injusta, pode sentir-se esgotado (Blau, 1964). A percecdo de injustica tende a
intensificar-se em ambientes competitivos, onde os colaboradores se sentem
constantemente comparados com os seus colegas (Fletcher et al., 2008). Segundo Swab
e Johnson (2019), a competicdo dentro do grupo provoca resultados negativos tanto
para os trabalhadores como para as organizacdes, tais como comportamentos pouco
éticos, agressao no local de trabalho e diminui¢cdo do apoio social. A perce¢dao de uma
cultura competitiva leva também ao aumento do stress para todos os individuos,
independentemente do seu nivel de caracteristicas de competitividade (Fletcher et al.,
2008; Swab & Johnson, 2019; Spurk et al., 2021). Por outro lado, uma competicao
saudavel leva a que os trabalhadores se esforcem para se superarem uns aos outros de
forma amigavel e produtiva (Swab & Johnson, 2019). Uma vez que existe mais literatura
gue defende que uma cultura competitiva tem impacto negativo no stress ocupacional,

é formulada a seguinte hipdtese:
H4: A cultura competitiva esta positivamente correlacionada com o stress ocupacional.

A Teoria das Trocas Sociais sugere que a satisfacdo dos trabalhadores depende de
relacdes baseadas em reciprocidade e respeito mutuo (Blau, 1964; Cropanzano &
Mitchell, 2005). De acordo com Fisher (2010) as caracteristicas da cultura organizacional
sdo uma causa provavel da felicidade dos membros da organizacdo. Os individuos sdo
mais felizes quando estdo inseridos num ambiente de trabalho que corresponde aos
seus valores e objetivos, atendendo as suas necessidades e preferéncias. Isto esta de
acordo com Fletcher e colegas (2008), uma vez a perce¢do de uma cultura competitiva

por parte de individuos com menores caracteristicas de competitividade tende a
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diminuir a sua satisfacdo, comprometimento e dedica¢cdo no trabalho. No entanto, a
literatura ndo é unanime, enquanto alguns autores defendem que uma cultura
competitiva tem impactos positivos nos colaboradores, outros argumentam que tem
impactos negativos. Dado que existe mais suporte para os efeitos negativos, é formulada

a seguinte hipétese:

H5: A cultura competitiva estd negativamente correlacionada com a felicidade no local

de trabalho.

A Teoria das Trocas Sociais pode ser aplicada ao estudo da intencdo de saida,
sugerindo que, quando os trabalhadores percebem que as trocas com a organizacao ndo
sdo equilibradas ou mutuamente benéficas, a sua intengdo de sair tende a aumentar.
Esta teoria defende que os relacionamentos interpessoais se desenvolvem com base
numa dinamica de reforco, onde a qualidade e a percecdo dessas trocas podem
fortalecer ou enfraquecer os vinculos entre os trabalhadores e a organizagao,
dependendo de como sdo avaliadas e reciprocamente mantidas (Umrani et al., 2024).
De acordo com Gim e colegas (2015), um ambiente de trabalho percecionado como
altamente competitivo estd associado a uma maior intengao de saida devido ao aumento
da pressao interna de colegas competitivos e as elevadas expectativas da gestao. O clima
psicoldgico competitivo é um fator de stress que diminui o comprometimento afetivo e
aumenta a inten¢do de saida. Por outro lado, Schrock e colegas (2016) afirmam que, em
setores extremamente competitivos, como o de vendas, devem ser selecionados
colaboradores com caracteristicas de competitividade e promover uma cultura de
competitividade nas organizacdes para alcancar desempenhos superiores. No entanto,
mesmo nesses setores, quando o clima psicoldgico competitivo é percecionado como
uma ameacga, os efeitos tendem a ser negativos, resultando em menor desempenho e
num aumento da intencdo de saida (Zahn et al.,, 2023). Nestes termos, propde-se a

seguinte hipodtese:
H6: A cultura competitiva estd positivamente correlacionada com a intencao de saida.

2.3. Stress Ocupacional
O stress é um conceito multidimensional, que apresenta multiplas definicdes

consoante os modelos tedricos propostos, nomeadamente: Modelo de
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Controlo/Exigéncia de Karasek e Theorell (1990); Modelo de Ajuste Pessoa-Ambiente de
Harrison (1978); Modelo Dinamico de Cooper, Sloan e Willians (1988); Modelo de
Avaliacdo Cognitiva de Lazarus e Folkman (1984) e Modelo Compreensivo de Beehr
(1985) (Almeida et al., 2016). No entanto, parece ser amplamente aceite que o stress
possui impacto no bem-estar fisico e mental do individuo (Sahoo, 2016). Os custos
associados ao stress sdo principalmente decorrentes do absentismo e da perda de
produtividade. A eliminagdo destes custos é uma das inUmeras razdes para reduzir o

stress no local de trabalho (Kubatova, 2019).

O stress dos trabalhadores tem sido designado de diferentes formas, sendo
geralmente designado por stress ocupacional ou stress no local de trabalho. Além disso,
o seu significado desenvolveu-se ao longo dos anos. Nos primeiros tempos, era
identificado como a pressao exercida pelo ambiente sobre o trabalhador. Atualmente, é
identificado como a relacdo entre uma situacdo e a reacao dos trabalhadores a essa
situacdo. Quando um trabalhador ndo consegue satisfazer a exigéncia que lhe é imposta

pelo meio envolvente, fica sob stress (PVS, 2018).

O stress ocupacional acontece quando existe uma incompatibilidade entre o
individuo e o meio laboral, isto é, quando o individuo avalia e perceciona as exigéncias
do meio laboral como excedendo a sua capacidade e recursos disponiveis para poder
supera-los, criando estados emocionais negativos e/ou desagradaveis (Almeida et al.,
2016). Também Sahoo (2016) refere que o stress no local de trabalho ocorre quando
existe um desfasamento entre as exigéncias do trabalho e os recursos e capacidades do
trabalhador para responder a essas exigéncias. A autora refere ainda que as pessoas
sentem o stress de formas distintas e por razbes diferentes, mas é frequentemente
agravado quando os trabalhadores sentem que tém pouco apoio por parte dos
supervisores e colegas e quando tém pouco controlo sobre o trabalho ou sobre a forma
como podem lidar com as suas exigéncias e pressdes. Para Kubatova (2019) o stress
relacionado com o trabalho significa a angustia causada por fatores relacionados com o

trabalho, também designados por stressores.

O modelo das exigéncias e do controlo desenvolvido por Karasek (1979) é

utilizado para explicar o stress ocupacional. Segundo o modelo, a tensdo psicolégica ndo
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resulta de um Unico aspeto do ambiente de trabalho, mas dos efeitos conjuntos das
exigéncias de uma situacdo de trabalho e do grau de liberdade de decisao disponivel
para o trabalhador que enfrenta essas exigéncias. Assim, segundo este modelo, o stress
€ mais elevado quando as condic¢des de trabalho sdo caracterizadas por altas exigéncias
(esforgo intelectual) e baixa autonomia (pouca possibilidade de tomar decisdes).
Consequentemente, os individuos que tém a capacidade de decidir, ndo experimentam
tanto stress no trabalho como aqueles que ndao podem decidir. Os colaboradores que
tém mais exigéncias experimentam mais stress comparativamente aqueles que tém

menos exigéncias.

Na Teoria dos Sistemas, os colaboradores sao vistos como partes integrantes de
um sistema organizacional mais amplo. Isso significa que as suas acdes e decisdes ndo
ocorrem de forma isolada; pelo contrario, sdo influenciadas por diversos fatores (Kast &
Rosenzweig, 1972). A literatura refere que o stress esta associado positivamente a
intencdo de saida (Adebayo & Ogunsina, 2011; Kurniawaty et al., 2019; Ilvanova, 2019;
Fukui et al., 2020; Li et al., 2021; Dwita, 2022). Segundo o estudo de Fukui e colegas
(2020) apesar da intencdo de saida e a saida efetiva estarem correlacionadas, os fatores
de stress no trabalho estdo mais relacionados com a intencdao de saida. O stress
ocupacional foi negativamente relacionado a satisfacdo no trabalho e positivamente
relacionado a intencdo de saida (Kurniawaty et al., 2019; Li et al., 2021). No estudo de
Kurniawaty e colega (2019) o ambiente de trabalho, o stress e a satisfacdo no trabalho
afetaram a intenc¢do de saida dos funciondrios. No entanto, estes autores sugerem que
existem outros fatores mais preponderantes para influenciar a intencdo de saida que ndo

foram analisados no estudo. Assim, propde-se a seguinte hipdtese:
H7: O stress ocupacional esta positivamente correlacionado com a intencdo de saida.

2.4. Felicidade no Local de Trabalho
A felicidade é uma preocupacdo universal e é considerada o objetivo mais
elevado da vida humana e origina consequéncias significativas para os individuos e
organizacoes (Fisher, 2010). A felicidade dos trabalhadores influencia uma variedade de
atitudes e comportamentos positivos no trabalho (Qaiser et al., 2020). Tudo isto faz com

gue a felicidade no trabalho esteja a tornar-se cada vez mais importante para a
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investigacdo em Gestdo de Recursos Humanos (Salas-Vallina & Alegre, 2018). No
entanto, a investigacao sobre o impacto dos acontecimentos no local de trabalho na
felicidade dos trabalhadores é ainda limitada (Qaiser et al., 2020), havendo também uma
caréncia de estudos que relacionem a felicidade dos trabalhadores com resultados que

sdao de interesse para as organiza¢des (Thompson & Bruk-Lee, 2021).

A felicidade no trabalho descreve a experiéncia de funciondrios que estdo
entusiasmados e comprometidos com o seu trabalho e que possuem bons
relacionamentos no local de trabalho (Kun & Gadanecz, 2022). Além disso, transcende a
simples satisfagao no trabalho e inclui o envolvimento com o trabalho, a satisfagdo com
o trabalho e o nivel de compromisso afetivo com a organizacao (Fisher, 2010). Segundo
Salas-Vallina e Alegre (2018) o envolvimento é um sentimento especial de energia e
motivacao relacionado com a capacidade de emocionar e de se sentir apaixonado pelo
trabalho. A satisfacdo no trabalho é um conceito mais reativo que capta sentimentos
sobre as condic¢des de trabalho, como o salario, as oportunidades de carreira ou a relagdo
com os pares. Por fim, o compromisso organizacional afetivo esta relacionado com os

sentimentos de afeto e de pertencga a organizagao.

Os estudos sobre a felicidade no trabalho tém sido orientados por duas
perspetivas: Heddnica e a Eudaimodnica (Fisher, 2010). A felicidade no trabalho é um
conceito abrangente que inclui uma grande variedade de construtos. Alguns construtos
focam-se essencialmente nas experiéncias heddnicas de prazer e gosto e/ou nas crengas
positivas sobre um objeto, como por exemplo a experiéncia de emocdes positivas
durante o trabalho. Enquanto outros, incluem tanto conteddos heddnicos como
eudaimadnicos, estes ultimos envolvendo aprendizagem, desenvolvimento, crescimento,
autonomia e autorrealizacdo (Fisher, 2010). Embora varidveis como a satisfacdo no
trabalho, o envolvimento no trabalho e o compromisso organizacional afetivo, possam
estar altamente correlacionadas com a felicidade, a felicidade é, na realidade, um
constructo distinto. Portanto, é necessario examinar criticamente o préprio conceito de
felicidade e compreender melhor o seu papel no ambiente de trabalho (Thompson &

Bruk-Lee, 2021).
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De acordo com a Teoria dos Sistemas, os colaboradores sdo componentes de um
sistema organizacional mais amplo. Isto significa que as suas emog¢des ndao surgem de
forma isolada, mas estdo interligadas e sdo tanto moldadas por diversos fatores no
ambiente organizacional como influenciam esses mesmos fatores (Kast & Rosenzweig,
1972). A felicidade dos funciondrios esta significativamente relacionada com as
intencGes de rotatividade, pelo que, manter os funcionarios satisfeitos pode representar
uma vantagem significativa na reduc¢do das inten¢des de saida (Thompson & Bruk-Lee,
2021). A insatisfacdo de um colaborador pode aumentara a sua intencdo de deixar a
organiza¢do, enquanto uma avaliagdo positiva do ambiente de trabalho pode contribuir
para a sua intencdo de permanecer na empresa (Basariya & Ahmed, 2019). Os
funcionarios podem optar por deixar a organizacdo se o ambiente de trabalho e as
condicOes psicoldgicas dentro da empresa ndo forem saudaveis (Dwita, 2022). A
intengdo de abandonar a organizacdo é consequéncia da diminuicdo da satisfacdo no
trabalho. Por isso, é importante criar um ambiente de trabalho positivo que apoie a
satisfacdo e a retencdo dos colaboradores (Ofei et al., 2023). Nestes termos, propoe-se

a seguinte hipétese:

H8: A felicidade no local de trabalho esta negativamente correlacionada com a intengao

de saida.

2.5. Intengdo de Saida
A saida de funciondrios (rotatividade) das organizacbes representa uma
preocupacdo significativa para as empresas, uma vez que leva a perda de talentos e a
elevacdo dos custos (Kurniawaty et al., 2019; Basariya & Ahmed, 2019), pelo que, é

crucial identificar os fatores que dao origem a rotatividade (lvanova, 2019).

A intencdo de saida é um forte preditor da decisdao de saida efetiva do
trabalhador da organizacdo (Fukui et al., 2020). A intencdo representa o desejo de um
funciondrio sair da organizacdo (Kurniawaty et al., 2019) e reflete a sua atitude em
relagcdo a organizacdo, indicando a probabilidade do colaborador deixar o seu emprego
num futuro préximo (Ngo-Henha, 2017; Basariya & Ahmed, 2019). Por outro lado, a saida
efetiva refere-se a situacdo em que o funcionario deixa de ser membro da organizacao

(Ngo-Henha, 2017; Basariya & Ahmed, 2019). A intencdo de saida pode ser voluntaria
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ou involuntaria. Na intencdo de saida voluntaria, o colaborador decide sair por iniciativa
prépria, seja por estar insatisfeito com a sua atual situagao profissional ou porque
recebeu outras propostas profissionais. Por outro lado, na intencdo de saida
involuntdria, é a empresa que toma a iniciativa. O colaborador é dispensado das suas
fun¢des devido a questdes como desempenho insatisfatério ou conduta inadequada

(Basariya & Ahmed, 2019).

Considerando as hipoteses do estudo, apresenta-se o seguinte modelo conceptual:

Stress
Ocupacional

H3

Lideranga Tdéxica

1

Intencdo Saida

»~

Cultura
Competitiva

Felicidade no

H6

Figura 1- Modelo Conceptual

Fonte: Elaboracdo propria

3. METODO

Neste estudo empirico, as hipdteses de investigacao, derivadas da revisao de
literatura realizada, sdo testadas seguindo uma abordagem positivista dedutiva. Foram
aplicadas a Teoria das Trocais Sociais e a Teoria dos Sistemas, construindo um teste de
hipoteses para o efeito. Segundo Saunders e colegas (2007) apenas os fendmenos
observaveis produzem dados fiaveis, os quais sdo utilizados para testar hipdéteses
desenvolvidas a partir da teoria existente. Adotou-se a estratégia de pesquisa por
inquérito, definida por Saunders e colegas (2007) como uma estratégia que envolve a
recolha estruturada de uma grande quantidade de dados a partir de uma populacido
extensa. Esta estratégia é compativel com o objetivo de investigacao, que procura refletir

sobre o fendmeno em diversas organizacdes. A natureza vasta e heterogénea da amostra
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justifica, portanto, o uso do questionario como instrumento de recolha de dados. Os
dados utilizados na presente investigacdao foram recolhidos através de um questionario,
caracterizando, assim, por um estudo mono-método quantitativo, uma vez que se baseia
exclusivamente na utilizacdo de uma Unica técnica para a recolha de dados quantitativos,
utilizando o modelo de equagdes estruturais. O horizontal temporal do estudo foi o
cross-sectional, uma vez que a investigacdo foi realizada num momento particular do
tempo (Saunders et al., 2007). Sdo varios os estudos dentro deste tema que também
utilizaram o método quantitativo, desenvolveram um inquérito por questionario e
efetuaram a andlise dos dados utilizando o modelo de equacgdes estruturais, por exemplo

Dwita (2022) para identificar o efeito da lideranga tdxica no stress no trabalho.

Na fase de construcdo e implementacdo do questiondrio foram seguidas
recomendacdes de Podsakoff e colegas (2003). Assim, tanto o email enviado com o
convite para a participacdo do questionario como o ecrd de entrada do mesmo
continham o objetivo da pesquisa, no entanto, foi omitido o modelo em estudo para nao
influenciar respostas. Continham também a garantia do anonimato das respostas e
obediéncia aos padrbes éticos e integridade académica, a informacdo de que nao
existem respostas certas ou erradas e incentivo a respostas honestas (Anexo | e Il). O
ecrd de entrada do questionario incluia ainda informacgdes sobre o tempo estimado para
o preenchimento do questionario e a declaragao de consentimento, tal como sugerido

pelos autores.

No segundo e terceiro bloco do questionario, existiam perguntas relacionadas
aos dados demograficos do inquirido, a sua experiéncia profissional, tempo na equipa e
se ocupa uma posicao de lideranca. Existiam também perguntas relativas a idade e

dimensao da organizagao.

O inquérito foi criado na plataforma Qualtrics, uma vez que esta é uma
ferramenta que permite recolher dados de respondentes. A analise dos dados
recolhidos foi efetuada com recurso ao Software IBM SPSS e ao SmartPLS. Foi utilizado
o0 método dos quadrados minimos parciais devido a sua adequacdo para amostras de
pequena dimensao e para dados que ndo seguem uma distribuicdo normal. Além disso,

este método é particularmente Util para investigar construtos psicologicamente
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complexos (Hair et al., 2022). As amostras utilizadas em modelos que utilizem o método
dos quadrados minimos parciais (MMQ) devem ser 10 vezes maiores do que o nimero
de indicadores do constructo mais complexo (Chin & Marcoulides, 1998). Neste estudo,
a dimensdo da amostra é de 1026, e a varidvel de Stress Ocupacional possui 17 itens,
constituindo o constructo mais complexo. Portanto, esta recomendacgao é devidamente

cumprida.

3.1. Instrumentos e Medidas

A escala é um conjunto de questdes desenvolvidas para medir um determinado
conceito. Recomenda-se a utilizacdo ou adaptacdo de escalas ja existentes, uma vez que
foram previamente validadas (Saunders et al., 2007). Assim, a lideranca toxica (a=0.905;
CR=0.920; AVE=0.468) foi avaliada a partir da escala de 15 itens de lideranga tdxica (Toxic
Leadership Scale) elaborada por Schmidt, (2014) . Esta escala permite avaliar se um lider
é toxico, sendo originalmente composta por cinco dimensdes: Supervisao abusiva (e.g.,
“O meu supervisor atual menospreza publicamente os subordinados”); Narcisismo (e.g.,
“O meu supervisor atual acredita que é mais capaz do que os outros”); Lideranca
autoritaria (e.g., “O meu supervisor atual ndo permite que os subordinados abordem
objetivos de formas novas”); Imprevisibilidade (e.g., “O meu supervisor atual varia no
seu grau de disponibilidade para com os outros”); Autopromocdo (e.g., “O meu
supervisor atual aceita reconhecimento por sucessos que nao lhe pertencem”). A escala
de resposta é de 7 pontos, tipo Likert (1= “Discordo totalmente” e 7= “Concordo
totalmente”). A cultura competitiva (a=0.216; CR=0.329; AVE=0.545) foi medida pela
escala de Fletcher e colegas (2008) composta por 4 itens (e.g., “Toda a gente estd
preocupada em ter o melhor desempenho”) cuja escala de resposta é de 7 pontos, tipo
Likert (1= “Discordo totalmente” e 7= “Concordo totalmente”). O stress ocupacional
(a=0.843; CR=0.867; AVE=0.401) foi avaliado utilizando a escala de Guimaraes e colegas
(2004) constituida por 17 itens e composta por 3 dimensdes: Exigéncias (e.g., “Tem de
trabalhar intensivamente?”); Controlo (e.g., “Tem possibilidade de decidir o que fazer
no seu trabalho?”); Suporte (e.g., “Os meus colegas apoiam-me”). As respostas para as
dimensdes de Exigéncias e Controlo sdo dadas numa escala de 7 pontos tipo Likert (1=
"Nunca/Nenhum" a 7= "Frequentemente"), enquanto a dimensdo de Suporte utiliza

uma escala de 7 pontos (1= "Discordo totalmente" a 7= "Concordo totalmente"). A
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felicidade no local de trabalho (a=0.899; CR=0.901; AVE=0.587) foi avaliada através da
escala de Salas-Vallina e Alegre, (2018) composta por 9 itens e constituida também por
3 dimensdes: Engagement (e.g., “Sou entusidstico com o meu trabalho”); Compromisso
afetivo com a organizacdo (e.g., “Sinto-me emocionalmente ligado/a a minha
organizagdo”); Satisfagdo com o trabalho (e.g., “Quao satisfeita/o estd com a natureza
do trabalho que realiza?”). As respostas para as dimensGes de Engagement e
Compromisso afetivo com a organizacao sao dadas numa escala de 7 pontos tipo Likert
(1= "Discordo totalmente" a 7= "Concordo totalmente"), enquanto a dimensdo de
Satisfacdo com o trabalho utiliza uma escala de 7 pontos (1= "Totalmente Insatisfeito" a
7= " Totalmente Satisfeito "). A intencdo de saida (a=0.933; CR=0.933; AVE=0.882) foi
medida através da escala de 3 itens (e.g., “Penso frequentemente em despedir-me”) de
Khatri e colegas (2001). A escala de resposta é de 7 pontos, tipo Likert (1= “Discordo

totalmente” e 7= “Concordo totalmente”).

Os itens foram distribuidos aleatoriamente, a exce¢do dos itens da escala da
lideranca toxica. A traducdo das escalas foi feita segundo a metodologia de Hill e Hill
(2002). Numa primeira fase, duas pessoas traduziram os itens das escalas de inglés para
portugués. Sendo que uma das pessoas é de nacionalidade portuguesa e a sua primeira
lingua é o portugués enquanto a outra pessoa é de nacionalidade inglesa e a sua primeira
lingua é o inglés. Posteriormente, uma terceira pessoa de nacionalidade portuguesa que
trabalha e vive num pais de lingua inglesa, traduziu a versdo portuguesa final do

guestionario para inglés.

3.2. Amostra

A populacdo escolhida foram pequenas e médias empresas (PMEs) portuguesas
pertencente ao setor dos servigos. Optou-se por estudar a lideranga téxica e a cultura
competitiva em PMEs devido ao papel crucial que estas organizacdes desempenham na
criacdo de empregos e no impulso a economia (Chaithanapat et al., 2022). As PMEs
representam 90% de todos os negdcios e contribuem com 50% do emprego global (Melo
et al., 2023), sendo uma fonte de crescimento econdmico (Madanchian et al., 2018). No
entanto, a sustentabilidade destas empresas depende da manutencdo de uma rede
social interna baseada em sinergia, simpatia mutua e confianca (Akpa et al., 2019).
Caracteristicas negativas dos lideres, como a supervisdo abusiva, podem criar um
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ambiente de trabalho hostil, comprometendo os relacionamentos interpessoais dentro
do local de trabalho, que s3ao essenciais para o alcance dos objetivos organizacionais

(Akpa et al., 2019).

A estratégia amostral utilizada neste estudo foi ndo probabilistica por
conveniéncia, selecionada a partir de uma base de dados que continha 16.000 PMEs
portuguesas do setor dos servicos. Segundo Saunders e colegas (2007), a amostragem
por conveniéncia é uma técnica de amostragem na qual os participantes sdo escolhidos
com base na facilidade de acesso e na disponibilidade. Embora esta estratégia possa
introduzir certas limitacdes em termos de generalizacdo dos resultados, permite uma
recolha de dados eficiente, particularmente relevante quando se estuda populagdes
especificas como as PMEs. Foram recolhidas 1.423 respostas, sendo que, apds a
realizacdo de processos de limpeza da base propostos por Saunders e colegas (2007) a
amostra final foi reduzida para 1026 observacdes vdlidas (taxa de resposta

1.026/30.879=3.32%).

Segundo os dados obtidos, a maioria dos respondentes sdao do sexo feminino
(53,7%) e com idades compreendidas entre os 45 e 54 anos (37,2%). Os respondentes
tém mais de 21 anos de experiéncia (43,4%), mais de 15 anos de antiguidade (48,9%) e
mais de 10 anos de trabalho com a equipa (48.9%). A grande maioria dos respondentes
exerce cargos de lideranca (75,7%). No que se refere a organiza¢do dos respondentes, a
grande maioria trabalha em empresas com mais de 10 anos de existéncia (87,3%) e

aproximadamente 45,7% dessas empresas possuem entre 10 e 49 colaboradores.
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Tabela II- Caracteristicas demogrdficas da amostra

N=1026
Caracteristicas  Frequéncia %
Género Feminino 551 53,7
Masculino 466 45,4
N3o-bindrio/Outro 1 0,1
Prefiro ndo dizer 8 0,8
Idade 18a24 16 1,6
25a34 163 15,9
35a44 253 24,7
45 a 54 382 37,2
55a 64 181 17,6
65 ou mais 31 3
Experiéncia Profissional (anos) <1 14 14
la5 102 9,9
6al0 142 13,8
11a15 136 13,3
16220 187 18,2
>21 445 43,4
Antiguidade (anos) <1 37 3,6
la3 102 9,9
4a6 127 12,4
7a1l0 129 12,6
11314 129 12,6
>15 502 48,9
Tempo de trabalho com a equipa (anos) <1 42 4,1
la2 80 7,8
3a4 137 134
5a6 130 12,7
7a9 135 13,2
>10 502 48,9
Exerce posi¢ao de lideranga Sim 777 75,7
Nao 249 24,3
Idade da organizagdo (anos) <1 4 0,4
la2 8 0,8
3a5 32 3,1
6a9 86 8,4
>10 896 87,3
Dimensdo da organizagdo (n2 trabalhadores) |<10 460 44,8
10a 49 469 45,7
50a 249 74 7,2
>250 23 2,2
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4. ANALISE DE DADOS E RESULTADOS

4.1. Modelo de medida

Conforme sugerido por Hair e colegas (2019) realizou-se a avaliacdo do modelo
de medicdo e, posteriormente, a andlise do modelo estrutural. Estes autores sugerem
gue os itens que apresentaram uma carga inferior a 0.5 devem ser eliminados. Logo, na
varidvel cultura competitiva foram eliminados os itens 1 e 4. Na varidvel stress
ocupacional, toda a dimensdo de Exigéncias foi removida, assim como o item 4 da
dimensdo de Controlo. O item 3 da dimensdo de engagement da variavel felicidade no
local de trabalho também foi removido. Na varidvel lideranca téxica, foram eliminados
os itens 1 e 3 da dimensdo de lideranga autoritdria. Apesar do item 3 da dimensdo de
narcisismo apresentar um valor de 0.485, ndo foi retirado, uma vez que existem
trabalhos na literatura que suportam uma carga mais baixa (Pahlevan Sharif et al., 2022;

Lam, 2012).

Para avaliar a fiabilidade dos elementos do modelo, foram realizadas analises de
consisténcia interna utilizando o Alpha de Cronbach e o Coeficiente de Rho_A. Todos os
valores obtidos estdo acima do ponto de corte minimo aceitavel de 0.7, a excegdo da
variavel cultura competitiva. Além disso, a validade convergente foi medida através da
Variancia Média Extraida, que esta dentro do limite recomendado de 0.4 (Hair et al.,
2019). A validade discriminante foi analisada utilizando o critério HTMT (heterotrait-
monotrait), cumprindo a recomendacdo de que os valores devem ser inferiores a 1,
conforme sugerido por Ali e colegas (2018). Posteriormente, analisaram-se as estatisticas
de multicolinearidade através do Fator de Inflagdo da Variancia (VIF). A
multicolinearidade ocorre quando as varidveis estdo altamente correlacionadas, o que
pode distorcer os resultados da andlise. Valores de VIF elevados indicam um maior nivel
de multicolinearidade. De acordo com Hair e colegas (2019) valores de VIF iguais ou
superiores a 5 indicam problemas de multicolinearidade entre os construtos. No
presente estudo, todos os itens foram mantidos, incluindo o item 1 da varidvel Inteng¢do
de Saida. Embora este item apresente um valor de VIF superior a 5, foi mantido porque,
apesar de sugerir cautela (VIF > 5), ndo indica multicolinearidade alta (VIF > 10). Além
disso, a sua eliminacdo comprometeria a integridade da escala a qual pertencem (James

et al., 2013).
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Tabela lll- Consisténcia interna e validade convergente

Alpha de Cronbach Coeficiente de | Variancia Média
Rho_A Extraida (VME)
Liderancga Toxica 0.905 0.920 0.468
Cultura Competitiva 0,216 0,329 0.545
Stress Ocupacional 0.843 0.867 0.401
Felicidade no local de 0.899 0.901 0.587
trabalho
Intencdo de Saida 0.933 0.933 0.882
Tabela IV- Critério HTMT (heterotrait-monotrait)
Cultura Felicidade no | Stress Lideranga Toxica
Competitiva local de | Ocupacional
trabalho
Felicidade  no 0.743
local de trabalho
Stress 0.584 0.826
Ocupacional
Lideranga Toxica 0.331 0.335 0.401
Intengdo de 0.459 0.776 0.601 0.327
Saida

4.2. Modelo estrutural

As hipéteses H2, H3, H4 e H8 foram suportadas. A lideranga téxica encontra-se
negativa e significativamente relacionada com a felicidade no local de trabalho (B=-
0.296; p<0.01), que suporta a hipdtese H2, e encontra-se positiva e significativamente
relacionada com a intencdo de saida(f=0.090; p<0.01), que suporta a hipétese H3. A
cultura competitiva encontra-se positiva e significativamente relacionada com o stress
ocupacional (B=0.273; p<0.01), que suporta a hipdtese H4. A felicidade no local de
trabalho encontra-se negativa e significativamente relacionada com a intencdo de saida
(B=-0.667; p<0.01), que suporta a hipétese H8. Ndo existe evidéncia estatistica para

provar que a cultura competitiva leve a um aumento da inten¢do de saida (p>0.01) como
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também ndo existe evidéncia estatistica para estabelecer que o stress ocupacional leva
ao aumento da inten¢do de saida (p>0.01), rejeitando assim as hipéteses H6 e H7. As
hipdteses H1 e H5 apresentam um efeito oposto ao esperado. A lideranga tdxica
encontra-se negativa e significativamente relacionada com stress ocupacional (3=-0.354;
p<0.01). Pode-se ainda verificar que a cultura competitiva encontra-se positiva e

significativamente relacionada com a felicidade no local de trabalho (3=0.316; p<0.01).

Pequenas diferencas entre os valores previstos e os valores reais resultam num
Q? mais elevado, indicando uma maior precisdo preditiva. Todos os itens apresentam um

Q2 superior a 0, o que evidencia a robustez do modelo utilizado (Hair et al., 2019).

Tabela V- Resultados do teste de hipdteses, coeficiente e teste t

Hipdteses Coeficiente | Desvio Teste t | Estatistica | Resultado
Padrao p

Lideranga Toxica -> Stress -0.354 0.031 11.563 0.000 Nao suportada

Ocupacional (H1)

Lideranga Toéxica -> -0.296 0.033 8.976 0.000 Suportada

Felicidade no Local de

Trabalho (H2)

Lideranga Téxica -> 0.090 0.029 3.046 0.002 Suportada

Inten¢do de Saida (H3)

Cultura Competitiva -> 0.273 0.031 9.145 0.000 Suportada

Stress Ocupacional (H4)

Cultura Competitiva -> 0.316 0.032 8.740 0.000 Ndo Suportada

Felicidade no Local de

Trabalho (H5)

Cultura Competitiva -> 0.011 0.025 0.425 0.671 N&o Suportada

Intengdo de Saida (H6)

Stress  Ocupacional -> -0.028 0.038 0.742 0.458 Ndo Suportada

Intengdo de Saida (H7)

Felicidade no Local de -0.667 0.036 18.782 0.000 Suportada

Trabalho -> Intencdo de

Saida (H8)
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente estudo analisa a relacdo entre a lideranca tdxica e a cultura competitiva
no stress ocupacional, na felicidade no trabalho e na intencdo de saida dos
colaboradores, em PMEs portuguesas pertencente ao setor dos servicos. Desta forma,
foi testada a correlagdo entre a lideranga téxica e stress ocupacional, felicidade no
trabalho e intencdo de saida (H1, H2, H3, respetivamente). Também foi testada a
correlacdo entre cultura competitiva e stress ocupacional, felicidade no trabalho e
intencdo de saida (H4, H5, H6, respetivamente). Por fim, foi ainda testada a correlacdo
entre stress ocupacional e intencdo de saida (H7) e entre felicidade no local de trabalho

e intencdo de saida (H8).

Contrariamente ao esperado, os resultados obtidos ndo corroboram a hipdtese de
que a lideranga toxica esta positivamente correlacionada com o stress ocupacional (H1).
Embora ndo se verifique a hipdtese avancada, a literatura suporta esta relagao (Hadadian
& Zarei, 2016; Koropets et al., 2020; Dwita, 2022). Isto pode ser explicado pela
eliminagdo de alguns itens da escala que mede o stress ocupacional, o que pode ter
influenciando os resultados (Saunders et al., 2007). Além disto, a escala utilizada nao
contempla todos os aspetos inerentes ao ambiente de trabalho (Guimaraes et al., 2004).
Outro fator a considerar é que a percecao de toxicidade tende a diminuir ao longo do
tempo (Klahn Acuifia & Male, 2022), e na amostra, aproximadamente 50% dos
participantes trabalha com a mesma equipa ha mais de 10 anos, o que pode ter

influenciado a percecdo da lideranca toxica.

Foi confirmado que existe uma relacdo negativa e significativa entre a lideranca
téxica e a felicidade dos trabalhadores (H2). Apesar de existirem poucos estudos que
relacionem as duas varidveis, esta relacdo era esperada, pois esta alinhada com
pesquisas que estudam varidveis que tém impacto na felicidade no local de trabalho,
como a satisfacdo e o nivel de compromisso afetivo com a organizacao (Fisher, 2010). O
estudo de Mehta e Maheshwari (2013) mostra que comportamentos de lideranca tdxica
tém impacto negativo na satisfacdo dos funcionarios com o trabalho, enquanto o estudo
de Paltu e Brouwers (2020) revela que a lideranga téxica diminui o compromisso afetivo

dos trabalhadores para com a organiza¢do. Os resultados obtidos no teste da hipdtese
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3, que se refere ao efeito da liderancga téxica na intencdo de saida revelam que existe
uma relacao positiva e significativa entre as varidveis. Estes resultados encontram-se em
linha com resultados obtidos noutros estudos (Paltu & Brouwers, 2020; Schmidt, 2008).
Quanto mais o lider é percebido como téxico, maior é o potencial de rotatividade do

colaborador (Paltu & Brouwers, 2020).

A teoria dos sistemas justifica o impacto da lideranca téxica na felicidade no trabalho
(H2) e na intencdo de saida (H3) ao destacar a interdependéncia entre os componentes
organizacionais e a influéncia mutua entre lideres e colaboradores. A interagdao entre os
comportamentos do lider e as reagdes dos colaboradores é vista como parte de um
sistema complexo onde mudang¢as num componente, como a lideranga, afetam outros
aspetos do sistema, como o bem-estar dos colaboradores e a sua intencdo de deixar a

organizac¢do (Thoroughgood et al., 2018).

No que se refere a quarta hipdtese em estudo, os resultados sugerem que a cultura
competitiva esta positivamente relacionada com o stress ocupacional. Esta relacdo ja era
esperada uma vez que, independentemente do nivel de competitividade do individuo,
as percecoes individuais de um clima competitivo aumentam o stress (Fletcher et al.,

2008).

Os resultados encontrados ndao apoiam a hipdtese de que a cultura competitiva tem
uma relagao negativa com a felicidade no local de trabalho (H5). Conforme indicado, a
literatura ndo é unanime em relagdo as consequéncias da cultura competitiva (Fletcher
et al.,, 2008; Spurk et al.,, 2021). Enquanto alguns estudos apontam para efeitos
negativos, outros indicam impactos positivos. Por exemplo, a competicdo pode
intensificar a concentracdo na tarefa e, assim, melhorar o desempenho (Fletcher et al.,
2008). A cultura competitiva pode, de facto, contribuir para a felicidade no local de
trabalho, desde que esteja alinhada com as caracteristicas pessoais dos colaboradores e
com a sua percecdo do ambiente. Quando os individuos possuem uma elevada
predisposicdo para a competitividade e encaram a competicdo como um desafio, a
cultura competitiva pode gerar motivagao e engagement, levando ao sucesso na carreira
e ao aumento da satisfacdo no trabalho (Spurk et al., 2021; Spurk et al., 2019; Fletcher

et al.,, 2008). Fisher (2010) reforca que a correspondéncia entre os valores
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organizacionais e os valores pessoais é crucial para a felicidade no trabalho, indicando
que, para individuos competitivos, um ambiente que valoriza a competi¢do pode ser

particularmente gratificante e benéfico para o seu bem-estar.

Nao foi possivel encontrar uma evidéncia positiva entre a cultura competitiva e a
intencdo de saida (H6), apesar de evidéncias anteriores sugerirem uma relagdo
significativa entre estas varidveis (Gim et al., 2015). O estudo de Zahn e colegas (2023)
revela que a CPC aumenta a percecdo de ameaca, que, por sua vez, medeia a relacdo
entre CPC e a intencdo de saida. Colaboradores que percebem um ambiente mais
competitivo e ameacador tendem a ter maior intencdo de saida. No entanto, uma forte
orientacdo paraa aprendizagem pode moderar esta relagdo. Colaboradores com
orientacdo paraa aprendizagem sdo menos afetados pela percecdo de ameaca

associada ao CPC, o que pode reduzir a inten¢do de saida.

Também ndo foi possivel estabelecer uma relacdo entre o stress e a intengdo de saida
(H7), apesar de evidéncias anteriores na literatura discutirem uma relagao positiva
significativa entre estas varidveis (Adebayo & Ogunsina, 2011; Kurniawaty et al., 2019;
Ivanova, 2019; Fukui et al., 2020; Li et al., 2021; Dwita, 2022). Este resultado podera ter
sido influenciado pela eliminagao dos itens da dimensao de exigéncias na escala utilizada
para medir o stress ocupacional. A escala aplicada focou-se apenas nas dimensdes de
suporte e controlo. A dimensdo de suporte avalia o relacionamento do trabalhador com
colegas e superiores, refletindo o nivel de intera¢do social no ambiente de trabalho. Por
outro lado, a dimensdo de controlo refere-se a autonomia na tomada de decisOes e a
capacidade do trabalhador gerir como realiza as suas tarefas. Um alto nivel de controlo
pode reduzir o stress, permitindo ao trabalhador ajustar as suas atividades de acordo
com as suas necessidades e ritmos (Guimaraes et al., 2004). A utilizacdo de apenas estas
duas dimensbes pode conduzir a uma avaliacdo limitada do stress, considerando o
controlo e o suporte como fatores que influenciam a satisfacdo no trabalho. De facto,
baixos niveis de controlo e suporte estdo associados a altos niveis de stress e insatisfacdo

no trabalho (Kawada & Otsuka, 2011).

Os resultados mostram que a felicidade no local de trabalho estd negativamente

relacionada com a intencdo de saida. Estes resultados corroboram os estudos de

28



Sara Silva Lideranga Toxica e Cultura Competitiva: Impacto no Stress Ocupacional,
na Felicidade no Local de Trabalho e na Intengao de Saida

Thompson e Bruk-Lee (2021) e de Romao e colegas (2022) que argumentam que ter os
funcionarios felizes pode ser altamente vantajoso para reduzir as inten¢des de saida. A
felicidade é considerada o objetivo mais elevado na vida de qualquer individuo.
Portanto, se alguém estad feliz no trabalho, é menos provdvel que deseje deixar a

organizac¢do (Sharma & Tiwari, 2023).

6. CONCLUSAO

6.1. ContribuicOes tedricas

A primeira contribuicdo tedrica provém da aplicacdo da Teoria das Trocas Sociais
ao contexto organizacional, especificamente no impacto da cultura competitiva. Este
estudo oferece novas evidéncias de que a cultura competitiva ndo se limita apenas a
efeitos negativos (Fletcher et al., 2008; Spurk et al., 2021). Pelo contrario, podera ter
impacto positivo na felicidade dos colaboradores. Esta descoberta desafia estudos
anteriores ao destacar os potenciais beneficios psicolégicos de um ambiente de trabalho
competitivo, ampliando assim o entendimento sobre como fatores organizacionais
podem impactar o bem-estar dos funcionarios. Pela 6tica da Teoria das Trocas Sociais,
gue enfatiza a reciprocidade e o equilibrio nas interacdes humanas (Cropanzano &
Mitchell, 2005), é possivel compreender que a cultura competitiva ndo ¢é
necessariamente prejudicial. Quando bem gerida, pode ser benéfica, ao criar um
ambiente onde a competicdao saudavel e o suporte social se equilibram, contribuindo
assim para o bem-estar e a satisfacdo dos colaboradores (Gongalves & Curado, 2023). A
aplicacdo da Teoria das Trocas Sociais neste contexto revelou-se particularmente

relevante para o estudo da cultura competitiva, abrindo novas linhas de investigacao.

A segunda contribuigdo tedrica relevante fundamenta-se na Teoria dos Sistemas
para esclarecer a relacdao entre lideranca téxica e felicidade no local de trabalho, um
aspeto que ainda foi pouco estudado na literatura. A Teoria dos Sistemas considera as
organizacdes como sistemas complexos e interdependentes, permitindo uma
compreensao mais profunda de como os comportamentos de liderangca impactam
diversos niveis dentro do ambiente organizacional e influenciam, consequentemente, os
colaboradores (Von Bertalanffy, 1968). Ao evidenciar que a lideranca tdxica estd

negativamente relacionada a felicidade dos colaboradores, este estudo ndo sé preenche
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uma lacuna na literatura, mas também oferece novas bases para a investigacdo futura

com base na Teoria dos Sistemas.

6.2. ContribuicOes praticas
Os resultados obtidos oferecem vdrias contribuicbes praticas para gestores e
profissionais de gestdo de recursos humanos. Estas descobertas podem ajudar a
transformar o conhecimento académico em praticas eficazes de gestdo de recursos

humanos nas organizagdes.

As organizagGes devem adotar estratégias para lidar com a lideranga téxica, com
o objetivo de aumentar a felicidade dos colaboradores e reduzir a sua intengao de saida.
Essas estratégias incluem a implementacdo de mecanismos eficazes para identificar
comportamentos toxicos (Smith & Fredricks-Lowman, 2020; Mehta & Maheshwari,
2013). Isso pode incluir a realizacdo de inquéritos ou entrevistas individuais (Naeem &
Khurram, 2020). Além disso, devem ser criados sistemas de alerta transparentes, onde
gestores monitorizam indicadores como auséncias frequentes, rotatividade elevada,
dificuldade em recrutar novos funciondrios e volume elevado de queixas dos
colaboradores. Caso ja existam medidas em vigor, é necessario garantir que a lideranga
téxica esteja claramente definida, incluindo exemplos concretos das caracteristicas
frequentemente associadas a este estilo de lideranga. Adicionalmente, é fundamental
implementar programas de formacgao que indiguem como gerir conflitos interpessoais

no ambiente de trabalho (Smith & Fredricks-Lowman, 2020).

A felicidade dos colaboradores é um recurso critico para as organizacdes, pois
funciondrios felizes s3ao mais produtivos e comprometidos, consequentemente,
contribuem de forma mais significativa para o sucesso organizacional (Van Wart, 2013).
Segundo Fisher (2010) a valorizacdo de recursos extrinsecos, como o dinheiro, tem
menor impacto na felicidade dos individuos do que a procura por metas intrinsecas,
como o desenvolvimento de melhores relagdes interpessoais. Contudo, é importante
reconhecer que cada individuo possui necessidades, preferéncias e expectativas
distintas em relacdo ao trabalho, o que significa que nenhuma solug¢do Unica sera capaz
de tornar todos igualmente felizes. Os lideres devem utilizar escuta ativa, respeito pelos

outros e compreensdo, e fornecer feedback continuo aos funciondarios (Romao et al.,
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2022). Allideranga inspiradora contribui para a felicidade no trabalho dos colaboradores,
promovendo responsabilidade, autonomia e inovagao. Este estilo de lideranga valoriza a
relacdo entre lideres e colaboradores, destacando que as caracteristicas positivas dos
seguidores, moldadas por essa liderancga, influenciam diretamente a sua felicidade no
trabalho. Até mesmo em contextos de alta pressdao, como nas vendas, a liderancga
inspiradora fortalece essas caracteristicas e tem impactos positivos nos seguidores

(Salas-Vallina et al., 2020).

A cultura organizacional deve ser baseada em respeito e apoio, oferecer
tratamento equitativo, projetar empregos que sejam interessantes, desafiadores e
auténomos, além de selecionar candidatos que apresentem uma boa adequacdo tanto
a organizacdo quanto as exigéncias da funcdo (Romao et al., 2022). A teoria das trocas
sociais sublinha que, quando os colaboradores sentem que a organizagao investe no seu
desenvolvimento, tendem a retribuir com comportamentos que beneficiam a
organizacao, pelo que, as organizacdes devem proporcionam formacao e oportunidades

de promocgdes internas aos colaboradores (Mohammad et al., 2021).

6.3. LimitagBes e sugestdes para estudos futuros

O presente estudo apresenta algumas limitacdes que devem ser consideradas.
Primeiramente, a eliminacdo dos itens da escala utilizada para medir o stress
ocupacional pode ter influenciado os resultados obtidos. A exclusdao da dimensdo de
exigéncias na escala pode ter contribuido para a divergéncia observada na relagdo entre
liderancga téxica e stress ocupacional, que ndo coincide com as conclusdes encontradas
na literatura existente (Reed, 2004; Hadadian & Zarei, 2016; Koropets et al., 2020; Fahie,
2020; Snow et al., 2021; Dwita, 2022). Assim, é recomendavel que futuras investigacdes
explorem esta relacdo em diferentes setores. Além disso, na variavel Cultura
Competitiva, foram eliminados os itens 1 e 4, reduzindo o numero de itens da variavel
para apenas dois. Esta reducdo pode ter comprometido a precisdo dos resultados,
possivelmente distorcendo a avaliacdo da cultura competitiva. Futuras pesquisas devem
considerar o uso de escalas mais completas e a inclusdo de todos os itens relevantes para
garantir uma avaliacdo mais robusta da cultura competitiva. Por fim, como se trata de
um estudo transversal, as relacGes identificadas poderdo ser melhor compreendidas
através de estudos longitudinais.
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8. Anexos

8.1. Anexo |- Email enviado com o convite para a participagdo do questionario
Exmo(a). Sr(a)

Estimo encontra-lo/a bem.

O meu nome é Sara Silva e sou estudante de Mestrado em Gestao de Recursos Humanos
no ISEG- Universidade de Lisboa. Estou a realizar um projeto de investigacdo como parte
dos requisitos para a conclusdo do meu curso e gostaria de convida-lo/a a participar. Fiz
muitos sacrificios para chegar a este ponto do meu mestrado, tem sido um investimento
pessoal e familiar enorme. Pelo que, necessito muito da sua ajuda.
A sua experiéncia e conhecimento sdo extremamente valiosos para este estudo, que tem
como objetivo de estudar a lideranga e da cultura da organizacdo em empresas
portuguesas. A sua participacdo sera fundamental para o sucesso deste estudo. Ao
dedicar alguns minutos do seu tempo para responder ao questionario, estard a
contribuir significativamente para o avanco do conhecimento na drea de Gestdo de

Recursos Humanos.

A utilizagdo dos resultados do estudo é somente para fins académicos e nao para fins
comerciais ou de consultoria. Ndo existem respostas corretas nem erradas, pelo que é
importante que responda a todas as questdes com sinceridade, assinalando a hipétese

gue melhor se adequa a sua realidade.

A sua participacdo é voluntdria, e as suas respostas sdo andnimas e confidenciais. Os
dados serdo tratados de forma agregada e analisados de forma estatistica. Esta
investigacao respeita o Cédigo de Conduta e de Boas Praticas da Universidade de Lisboa
e cumpre as recomendacdes da Comissdo de Etica do ISEG, no melhor espirito de
integridade académica.
Agradeco antecipadamente pelo seu tempo e esforco dedicados a este projeto. A sua

contribuicdo é de grande importancia e serd profundamente valorizada.

Fonte: Elaboragdo prépria
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8.2. Anexo lI- Ecra de entrada do questionario

|
A lideranga e a cultura organizacional em PMEs comerciais portuguesas

O guesticnadrio gque se segus insere-se no dmidito ds um projsto
de investigagdo para obtengdo do grau de Mestre emn Gestdo de
Recursos Humanos pelo ISEG - Universidade de Lisboa.

Q projeto de investigag@o encontra-se a ser desenvolvido pelo
dluno Sara Silva com orientagdo da Professora Doutora Carla
Curado e do Professor Douter Tiage Rodriguss Gongalves, €
procura andlisar o impacto da lideranga e a culiura
organizacional nas PMEs comercials portuguessas

No guestionario ser-Ine-Go solicitadas resposias a diferentes
guestdes, assim como breves andlises de afirmagdes cuja
resposta deverd refletir a sua experiencia e opinido pessoal.

A sua participagdo & indispensdvel, pelo que pedirmos que
responda da forma mais verdadeira possivel s questoes.
Ndo ha respostas certas nerm erradas.

Agradecemos muito a sua participagdo.

Todas as informagdes recolhidas sto consideradas de cardcter
confidencial & t&m objetivos puramente académicos. Os dados
ndo serdo usados para fins comercigis ou de consultoria. Todos o3
dados recolhidos serde tambem tratados de forma agregada,
garantindo anonimato & confidencialidade das respostas.

Serdo eliminadas todas e quaisquer formas de identificar os
respondentes.

Muito obrigadol

Tempo estimado de resposta: 8 minutos

Tendo tomadeo conhecimento sobre ainformagdo acerca do
estudo, declaro gue tenho mais de 18 anos & que aceito participar
nestainvestigagdo.

Fonte: Elaboragdo prépria
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