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Resumo

A lideranca €, nos dias de hoje, um fator essencial nas organizacdes. Atendendo ao
contexto atual, em que a sociedade é cada vez mais competitiva, surge a necessidade de dotar
0s Quadros com lideres capazes e que consigam motivar e desenvolver 0s seus
colaboradores.

O objetivo geral deste trabalho de investigacdo é avaliar a auto-identidade de
lideranga ao longo do processo formativo na Academia Militar, através da importancia das
experiéncias prévias de lideranca dos varios anos de formacao e analisar o impacto que a
Auto-Confianca assume.

Para tal, foi realizado um inquérito a 360 alunos da Academia Militar, tendo-se
avaliado as seguintes dimensfes: Experiéncia de Lideranca, Auto-Confianga, Auto-
Avaliacdo e Auto-ldentidade da Lideranca. Com base nas respostas obtidas nos inquéritos,
efetuou-se o tratamento e analise estatistica com recurso ao programa estatistico Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS 22.0).

A investigacdo dividiu-se em duas partes: uma parte tedrica e outra pratica. Na parte
teorica, efetuou-se a pesquisa bibliografica, com incidéncia nas obras de referéncia e
trabalhos associados a tematica em anélise, de forma a poder sustentar o trabalho de campo,
a segunda parte. A parte pratica baseou-se na recolha de dados, através da aplicacdo de
inquéritos por questionario a alunos da Academia Militar, do 1° ao 5° ano (tirocinantes), cuja
analise e discussdo permitiu dar resposta as perguntas de partida/hipoteses, bem como extrair
algumas reflexdes relativas ao tema.

Conclui-se com este trabalho que, de facto, ha um relativo aumento da experiéncia
de lideranga e da auto-confianca ao longo da formacéo, como esperado, e que a auto-
avaliacdo de lideranga é mais elevada nos primeiros anos do que nos altimos, revelando que
com mais experiéncia, maior é a no¢do das dificuldades associadas a ser lider e a capacidade

de comandar.

Palavras-chave: Lideranga, Auto-ldentidade, Academia Militar.



Abstract

Nowadays, leadership is one of the essential factors in organizations. According to the
current context, in an increasingly competitive world, it is necessary to increase the number
of capable leaders, which can transmit motivation and have the ability to improve leadership
to them apprentices.

The main point of this investigation is to evaluate the leader self-identity during the
formative process at the Military Academy, through the importance of past years experiences
of leadership on training and self-confidents’ impact on it.

To develop this study, it was made a questionnaire to a sample of 360 students at the
Military Academy, evaluating different points: Leadership Experience, Self-Confidence,
Self-Evaluation and Self-ldentity of Leadership. With the answers provided on the
questionnaire, it was made with help of the statistics program Statistical Package for Social
Sciences (SPSS 22.0).

The investigation was divided in two parts: a theoretical and a practical. At the
theoretical part, it was made a bibliographic research, with emphasis on reference works and
works associated with the theme under analysis, in order to provide the conductibility to the
fieldwork, the second part. The practical part was based on the collection of data, with a
questionnaire being addressed to a stratified sample of students from first to fifth year at the
Military Academy, which analysis and discussion gave the answer to the key questions/
hypothesis, as well as extract some reflections about the theme.

Analysis of this work concludes that there is, in fact, a corresponding increase in
leadership experience and self-confident acquired during the formation, as expected, and
also that first year students have a bigger self-evaluation values than the seniors ones, which
reveals that, the bigger the experience is, bigger is the notion of the difficulties associated

with being a leader and their capacity to command.

Key Words: Leadership, Self-Identity, Military Academy.
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Parte | — Parte Teodrica

Capitulo 1

Introducao

1.1. Introducéo

O Relatério Cientifico Final do Trabalho de Investigacdo Aplicada (RCFTIA) é
elaborado no ambito do término do processo de formagdo dos futuros integrantes da
categoria de Oficial do Exército Portugués, do Mestrado Integrado em Ciéncias Militares na
especialidade de Infantaria, da Academia Militar.

O RCFTIA apresenta-se como o culminar da formagéo dos futuros Oficiais do
Exército Portugués e tem como objetivos desenvolver as capacidades de exploracéo,
reflexdo individual e de analise critica, sobre assuntos de interesse para o Exército, onde a
componente experimental deve constituir fator central de aprendizagem. O relatério
cientifico deve, ainda, comunicar conclusdes claras e inequivocas, através da aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos ao longo da formacéo.

Este trabalho tem como tema: “O Desenvolvimento da Auto-Identidade de Lideranca:
A Importancia da Experiéncia e o Impacto na Auto-Confianga”, visando avaliar a auto-
identidade de lideranca ao longo do processo formativo na Academia Militar, através de
importantes experiéncias prévias de lideranga durante os varios anos de formacao e verificar
0 impacto que a auto-confianga assume.

No presente capitulo sdo apresentados o enquadramento, a justificacdo do tema, a
pergunta de partida, as perguntas de investigacao, o objeto e objetivos de investigacdo, as
hipdteses, a metodologia utilizada na investigacéo e a estrutura do trabalho.
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1.2. Enquadramento

A Academia Militar, enquanto estabelecimento de Ensino Superior Publico
Universitario Militar, tem como objetivo primordial formar comandantes que assumam de
forma permanente o papel de lideres e saibam usar as ferramentas necessarias para atuarem
dessa forma, através do seu processo formativo. Assim, é necessario avaliar de que forma é
que as experiéncias de lideranca ocorridas ao longo dos anos de aluno influenciaram a auto-
identidade de lideranca e, consequentemente, o resultado desta na auto-confianca,
contribuindo para o desenvolvimento de lideres capazes.

O Exército e a Guarda Nacional Republicana (GNR), assumem-se como duas
instituicGes em que as capacidades de lideranca sdo constantemente postas em causa e onde
os lideres, face as dificuldades, tendem a fornecer as ferramentas necessarias e encontrar a

confianca essencial para atenuar as mesmas, em resposta as exigéncias.

1.3. Justificacdo da Escolha do Tema da Investigacdo

Atualmente as duas instituicdes, o Exército e a GNR, necessitam de lideres eficazes
que inspirem os subordinados e os mantenham motivados de forma a conseguirem cumprir
qualquer tipologia de missbes nas suas especificidades.

Um ndmero significativo de trabalhos no ambito da lideranca estuda sobretudo a
percecdo dos subordinados sobre o lider e, mais recentemente, os efeitos do lider na auto-
identidade dos subordinados. Pouca atencdo tem sido depositada na forma como o0s
individuos nas organizacdes se percecionam enquanto lideres, e sobre os efeitos que a auto-
percecdo de lideranca pode vir a ter (Hiller, 2005).

Desta forma, este Trabalho de Investigacdo Aplicada (T1A) assume a perspetiva de
compreender o “eu” (self) como uma componente importante da lideranga, procurando
explicar o papel que as experiéncias de lideranga assumem na construcéo da auto-identidade

de lideranga e 0 seu impacto na auto-confianga em assumir fungdes de lideranca.
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1.4. Delimitacao do Objeto e Objetivos do Estudo

O objetivo deste estudo é avaliar a Auto-Identidade de Lideranca ao longo do
processo formativo na Academia Militar, através da importancia das experiéncias prévias de
lideranca dos vérios anos de formacéo e estudar o impacto na Auto-Confianga. Com o intuito
de dar resposta ao problema formulado, atendendo quer ao enquadramento tedrico do tema
quer a parte empirica do mesmo foi definido um objetivo geral e objetivos especificos.

O Objetivo Geral ¢ avaliar qual o impacto das Experiéncias de Lideranca nos alunos
da Academia Militar e os objetivos especificos sdo verificar qual o impacto das Experiéncias
de Lideranga no desenvolvimento da Auto-ldentidade de Liderancga e qual o Impacto na

Auto-Confianca dos mesmos.

1.5. Perguntas de Investigacéo

Por forma a alcancar o objetivo deste trabalho, o problema de investigacdo organiza
o trabalho, direciona-o e delimita-o mostrando as suas fronteiras. Como tal, a pergunta de
partida a este estudo foi: “De que forma se desenvolve a Auto-ldentidade de Lideranca,
atendendo a importéncia das experiéncias e qual o impacto na Auto-Confianca?”.

Da pergunta de partida surgem as perguntas derivadas (PD), que tém como intuito
dar fundamento e sustentabilidade & questdo central, como forma de se alcangar o objetivo
final. Assim, as perguntas derivadas deste trabalho s&o as seguintes:

PD1: As Experiéncias de Lideranca sdo independentes do ramo?

PD2: A Auto-Confianca € independente do ano de frequéncia?

PD3: Os valores da Auto-Avaliacdo sdo superiores nos primeiros anos do que nos
ultimos?

PD4: Individuos confiantes possuem elevados tracos de Auto-ldentidade de
lideranga?

PD5: De que forma o resultado da Auto-Avaliagdo encontra-se relacionado com a
Auto-Identidade de Lideranga?

PD6: De que forma o numero e tipo de Experiéncias de Lideranca encontram-se

relacionadas com a Auto-ldentidade de Lideranca?
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1.6. Hipdteses

Das PD previamente formuladas, surgem as seguintes hipdteses (H), que séo
suposicdes colocadas como respostas possiveis e provisorias que no final do trabalho seréo
confirmadas, parcialmente confirmadas ou refutadas (Sarmento, 2013, p. 15). As hipdteses
deste trabalho sdo as seguintes:

H1: As Experiéncias de Lideranca sdo independentes do ramo.

H2: A Auto-Confianca é independente do ano de frequéncia.

H3: Os primeiros anos de frequéncia possuem maiores valores de Auto-Avalia¢do do
que os ultimos.

H4: Individuos confiantes apresentam elevados tragos de Auto-ldentidade de
Lideranca.

H5: Um resultado positivo de Auto-Avaliagdo encontra-se relacionado com a Auto-
Identidade de Lideranga.

H6: O numero e tipo de Experiéncias de Lideranca encontram-se relacionadas com a

Auto-ldentidade de Lideranca.

1.7. Metodologia da Investigacdo

A realizacdo do RCFTIA obedece as orientacdes para a redacdo de trabalhos escritos
previstos na Norma de Execucdo Permanente (NEP) n.° 520/DE/ de junho de 2013 da
Academia Militar (AM, 2013). No entanto, é pertinente salientar que nos aspetos em que a
mesma se encontra omissa, sobretudo no que concerne a aspetos formais e metodolégicos,
foi necessario recorrer a outras fontes. Atendendo a isso, quanto a apresentagdo e estrutura
do trabalho seguiu-se a orientacdo de outros autores, nomeadamente da Manuela Sarmento
(2013).

Este trabalho segue o sistema alfabético (autor-data) preconizado pelas normas do
Style Guide Primer — Publication Manual of the American Psychological Association
(American Psychological Association, 2010).

O percurso utilizado na investigacdo foi dividido por vérias fases, de forma a
organizar a elaboracdo do mesmo com o intuito de rentabilizar o tempo, como visivel na

Figura 1.
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1%Fase 22 Fase 32 Fase
Escolha do Tema;

DefinicGes dos Objetivos; | 5| Revisio da Literatura. | —| Construcdo dos Modelos
Criacéo das Perguntas; De Analise.
Definicédo das hipoteses.

v
4% Fase 52 Fase 6 Fase
icacs ali i 5 Conclusdes.
Aplicacéo dos S Anédlise e Discussao dos S
Questionarios. Resultados.

Figura n.° 1 — Organograma explicativo da metodologia adotada

1.8. Estrutura do Trabalho

A estrutura do trabalho de investigacdo segue as orientaces propostas pela Academia
Militar. Sendo assim, encontra-se dividido em duas partes fundamentais, a parte tedrica e a
parte pratica, perfazendo um total de seis capitulos, subdivididos em trés partes
respetivamente.

A primeira parte, corresponde a parte tedrica, onde o primeiro capitulo é consignado
a Introducao do Trabalho de Investigacdo Aplicada. Neste capitulo é feita uma justificacdo
do tema, apresentada a pergunta de partida, as perguntas de investigacéo, o objeto e objetivos
de investigacdo, as hipoteses, a metodologia utilizada e a estrutura do trabalho. O segundo
capitulo aborda o tema da lideranca a nivel concetual e introdutorio, a importancia da
lideranca, as especificidades inerentes a lideranca em contexto militar, a importancia da
auto-visualizacdo, o conceito de auto-monitorizacdo, bem como da estrutura curricular da
Academia Militar. No terceiro capitulo sdo abordados os temas essenciais na investigacéo
como a auto-identidade, a experiéncia de lideranca, a auto-confianca e a auto-avaliacao.

A segunda parte, respeitante a parte pratica, é iniciada no quarto capitulo. Refere-se

a metodologia e procedimentos, no qual é explanada a amostra utilizada no estudo, bem
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como 0s métodos, técnicas e instrumentos de pesquisa utilizados. O quinto capitulo é
materializado pela apresentacédo, anélise e discussdo dos resultados, isto é, a apresentacdo e
descricdo de todo o trabalho de campo. No sexto capitulo, dedicado as conclusdes e
recomendacdes, sdo apresentadas as reflexdes finais, quer da parte tedrica, quer da parte
pratica do trabalho de investigacdo, as respostas a pergunta de partida e derivadas, as
hipoteses, as limitacbes da investigagdo e, por Ultimo, apresentam-se as sugestdes e

recomendacdes finais para investigacdes futuras.
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O Lider

Neste capitulo é abordado o conceito de lideranca, bem como as varias defini¢bes
que o conceito apresenta, tanto a nivel académico como organizacional. Faz-se, ainda,
referéncia a importancia da lideranca e lacunas que a mesma tematica apresenta, sem
esquecer a lideranca em contexto militar e as especificidades que a propria apesenta.

Por ultimo, é feita referéncia a formacdo da Academia Militar como a escola de

lideres.

2.1. Conceito de Lideranca

A lideranca é um tema atual que tem sido abordado por inUmeros investigadores. Este
estudo comeca a sofrer desenvolvimento em inicios do século XX por autores como Burns,
Bass, Avolio Yukl e Fielder, que constituem hoje referéncias na area.

Dada a multiplicidade de abordagens surgem dificuldades em estabelecer um
consenso sobre uma defini¢do concetual do que é a lideranga, o que leva Bass e Bass (2008,
p. 11) a afirmar que “existem tantas definicdes de lideranca quanto pessoas que a tentam
definir”. Porém, apesar de todas estas derivacdes do conceito existe um vetor comum, ou
seja, a lideranca é um processo de influéncia sobre 0 comportamento de uma ou mais pessoas
com vista ao cumprimento de objetivos

Para Keith Davis e John Newstrom (1989, p. 204) a lideranga ¢ “o processo de
encorajar os outros a trabalhar entusiasticamente na direcio de objetivos. E o fator humano
que ajuda o grupo a identificar para onde vai, podendo vir dai a motivacdo em alcancar
objetivos”.

Northhouse (1997, p. 204) afirma que a lideranga é “um processo em que um

individuo influéncia um grupo de pessoas para alcangar um objetivo comum”.
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Leitdo e Rosinha (2007, p. 21) definem lideranga como “um processo, praticado por
alguém, capaz de influenciar a conducéo e orientacdo das atividades dos outros membros,
para além do que seria possivel através do uso exclusivo da autoridade, com o intuito de
ativar a energia necessaria para alcancar eficazmente os objetivos designados pelo lider”.

De acordo com o manual americano FM 6-22 (US Army, 2006) a lideranca é “o
processo de influenciar as pessoas provendo-as de proposito, direcdo e motivacao enquanto
operam para cumprir a missao e aperfeicoar a organizagao”.

Cunha, Rego e Cardoso (2003) definem lideranga como a “capacidade de suscitar a
participagdo voluntaria de pessoas ou grupos”. Ja para Vieira (2002, p. 12) e num contexto
militar, lideranga é o “processo de influenciar, para além do que seria possivel através do
uso exclusivo da autoridade investida, 0 comportamento humano com vista ao cumprimento
das finalidades, metas e objetivos concebidos e prescritos pelo lider organizacional
designado”.

Ap0s a apresentacdo destes conceitos, ndo podemos afirmar que uma definicdo é mais
correta ou completa do que outra, mas sim que todas se complementam, criando uma viséo

mais extensiva para que cada uma se ajuste ao respetivo contexto.

2.2. A Importéancia da Lideranca

Atualmente, quase todas as organizacOes (quer civis, quer militares), desejam com
abundancia o recurso de lideres e de lideranca. A lideranga, é “o incremento da influéncia
sobre e acima de uma submissdo mecénica com as diretrizes rotineiras da organizac¢ao” (Katz
& Kahn, 1978, p. 528), fornecendo um patamar a partir do qual as organizacGes podem
adaptar-se, sobreviver e prosperar num mundo cada vez mais competitivo e em mudanca
(D’Aveni citado por Hiller, 2005, p. 5). Ndo é de todo surpreendente que o estudo da
lideranca seja importante para os que desejam compreender como € que as organizagdes
podem funcionar de forma mais eficaz.

Na literatura geral sobre lideranca, grande parte das investigacGes recentes tém-se
centrado sobre os efeitos que os lideres tém, tanto sobre os comportamentos dos
subordinados, quer sobre os resultados dos grupos e das organizagdes. Apesar de cada vez
mais se saber sobre 0s comportamentos e caracteristicas de personalidade (bem como o0s
resultados desses comportamentos e tragos) que estdo associados a uma lideranca eficaz,

muito pouco se sabe sobre a mente do lider, como é que os lideres se veem e como € que a
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sua auto-visualizagdo é estruturada. De acordo com varias investigacbes na area da
sociologia e da psicologia clinica, é sugerida a importancia da auto-percepgao tanto para o
pensamento e acdo, bem como da auto-identidade de lideranca, sendo esta uma parte

importante na compreensao dos lideres e dos seus comportamentos (Hiller, 2005, p. 2).

2.3. A Lideranca em Contexto Militar

No contexto militar o que se pretende do lider é que consiga obter dos subordinados
desempenhos superiores (Bass & Bass, 2008) e, como abordado por Leitdo e Rosinha (2007,
p. 59), o Exército necessita de “lideres que sejam capazes de viver e demonstrar uma conduta
ética e moral elevada, ganhando a confianca dos seus subordinados até ao sacrificio da
propria vida”.

O lider militar, ndo se pode salvaguardar nas recompensas para aumentar 0
desempenho dos militares (ndo sendo possivel no meio em que se insere), mas conseguir
inspirar e motivar os seus subordinados de forma a leva-los de encontro as missfes que
constituem o objetivo da Instituicdo, mesmo que para isso seja necessario o sacrificio da
prépria vida, como € jurado perante o simbolo maximo da nagéo.

Contudo, o lider pode dar uma visdo inspiradora dos objetivos a atingir, isto é,
encorajar 0s seus seguidores a estabelecerem para si metas pessoais e de grupo (Rouco &
Sarmento, 2011), o que faz com que aumente a competitividade entre 0s grupos e gere
motivacao nos seus elementos, que remete para mecanismos de auto-motivagao na formacao
de futuros oficiais. Como forma de motivacgdo e orientacdo para o cumprimento da misséo,
0s comandantes devem usar o poder das palavras e inspira-los através do exemplo. A
motivacdo eficaz é conseguida quando o grupo ou a organizacdo pretendem alcancar
desempenhos de exceléncia de acordo com 0 que s&o as suas capacidades.

Algumas competéncias essenciais do lider é ter a capacidade de construir equipas
(pelotbes/secgdes) com elevado desempenho e elevados niveis de coesdo, assim como ter a

capacidade de trabalho com os membros dessa equipa (Rouco & Sarmento, 2009).
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2.4. O Ensino na Academia Militar

A Academia Militar é um estabelecimento de Ensino Superior Publico Militar com
objetivos de investigacdo e de apoio a comunidade, destinando-se essencialmente a formar
oficiais designados aos quadros permanentes das armas e servicos do Exército e da Guarda
Nacional Republicana (GNR), assim como proporcionar cursos em areas de proveito para a
seguranca e defesa nacionais (Academia Militar, 2008a).

O Ensino ministrado na AM, assim como o dominio da formacao militar, da area de
educacao fisica e desportos, da &rea de formacéo tecnoldgica e do comportamento, tém em
vista desenvolver nos alunos os atributos essenciais a quem se destina as funcBes de
comando e chefia, com base na compreensdo dos valores culturais e patridtica que
fundamentam a Academia Militar (Academia Militar, 2008Db).

A Formacdo Cientifica de indole Técnica e Tecnol6gica, tem por objetivo
proporcionar as qualificagBes profissionais indispensaveis ao cumprimento de funcgdes
técnicas, no ambito de cada uma das Armas e Servigos do Exeército e da Guarda Nacional
Republicana (Academia Militar, 2008b).

A Formagcéo Geral Militar abrange diversas disciplinas que visam conceder ao aluno
as habilitagBes técnicas e as qualidades de comando e chefia, indispensaveis ao cumprimento
das suas missdes futuras. Sucede durante o ano letivo, tendo essencial incidéncia em acgdes
de formacéo fortalecidas nos blocos de formacao militar, em exercicios de campo (Academia
Militar, 2008b).

A Educacdo Fisica e Desportos visa proporcionar aos alunos a aptiddo e destreza
fisica necessarias ao cumprimento das suas futuras missées. Para além da Educacéo Fisica,
os alunos usufruem, em horario curricular, de desportos como o Judo, a Equitacdo, a
Natacdo, a Esgrima, a Luta Militar e o Boxe, para além da possibilidade de participar em
atividades desportivas extracurriculares e atividades circum-escolares (ACE). De salientar,
ainda, a participacdo em campeonatos universitarios de diversas modalidades e a
possibilidade de participagdo em competicdes internacionais (Academia Militar, 2008a).

O aproveitamento escolar é expresso pelas classificagdes e informacdes referentes a
testes e provas de aproveitamento, trabalhos praticos ou de aplicacdo, estagio, missoes,
instrucdes ou exercicios militares, provas de Educacdo Fisica, exames e também a
informacgdo pessoal dos docentes responsaveis pelas diferentes disciplinas (Academia
Militar, 2008b).
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Os alunos encontram-se, inclusive, submetidos ao regime de internato, tendo a
obrigacdo de se apresentarem pontualmente e “corretamente uniformizados as aulas,
atividades, provas e trabalhos escolares, formaturas e refei¢des” (Academia Militar, 2011,
p. 28).

Assim, denota-se que face aos diferentes parametros de avaliagéo, diferente do ensino
universitario, os alunos da Academia Militar enfrentam dificuldades acrescidas adjacentes a
formacdo militar exigida. A exigéncia e o rigor da instituicdo, transformam os seus
constituintes em lideres com capacidade para atuar nas mais diversas situacfes, quer nas
maiores dificuldades quer nas menores.

Desta forma, os alunos durante a sua formacgéo apresentam determinadas atividades
que permitem a construcdo de uma imagem mental e uma maior visualiza¢do sobre quem é
e como organiza as suas historias de sucesso em auto-esquemas, facilitando o auto-

conhecimento dos cadetes sobre si proprios.
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Neste capitulo faremos a revisao de literatura sobre o conceito da auto-identidade de
lideranca, as suas origens e evolucdes. Refere também a importancia que se deve ter da auto-
visualizacdo e dos estudos que tém vindo a ser realizados acerca dos auto-esquemas.

Faremos, ainda, uma abordagem aos variados conceitos que compdem 0 nosso estudo
e necessarios para a realizacdo do mesmo como a experiéncia, a auto-avaliacao global, a

auto-confianca na lideranca e a auto-monitorizacao.

3.1. Componentes do Eu

A fim de compreender o comportamento e processamento da informacdo num
determinado lugar temporal, € necessario entender como € gue 0 eu Se organiza nas suas
variadas facetas, 0 que remete para o seu carater multidimensional. Um individuo pode ser
um guarda prisional, um jogador de futebol, um entusiasta de romances, pai ou um ativista
da pena de morte, no entanto, pode também ser amoroso, justo, quente e l6gico. Diferentes
partes do auto-conceito sdo ativadas em momentos diferentes, e esta acdo guia o
processamento da informacdo momento a momento (Lord, Brown & Freiberg, 1999).

Explicado inicialmente por Markus e Wurf (1987), o auto-conceito do trabalho é um
conglomerado, com alteragdes continuas da auto-visualizacdo global e de aspetos periféricos
executados pelo préprio, e ativado pelo contexto. Embora existam evidéncias de um
processamento momento a momento, certos componentes do eu sdo mais propensos a serem
ativados através de uma variedade de situa¢fes (Lord & Brown, 2004). Dado o interesse na
previsdo da lideranga em determinadas situacoes, este trabalho de investigagédo foca-se sobre

as componentes estaveis do auto-conceito de lideranga.
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3.2. A Importancia da Auto-Visualizagdo

Uma das descobertas mais importantes na psicologia cognitiva encontra-se associada
a estudos que mostram que 0s seres humanos possuem e usam constantemente estruturas
interpretativas para entender o mundo. Amplamente conhecidos como esquemas, essas
estruturas podem-nos fornecer os quadros de como o mundo funciona e sdo necessarios para
a organizacdo laboral. Temos um nimero imensuravel de esquemas, que nos permitem fazer
tarefas como identificar e categorizar objetos ou fazer ajustes rapidos, enquanto executamos
um simples jogo de futebol. Em situagfes sociais, essas estruturas interpretativas sao
igualmente essenciais, pois ajudam-nos, por exemplo, a manter conversagcdes com outras
pessoas (por meio de esquemas sobre como as conversas devem progredir, como as
conversas sdo estruturadas e como nos adequamos a determinados temas) (Hiller, 2005, p.
2).

Nas nossas percecdes sobre os outros, também utilizamos esquemas. Uma das
maneiras de descrevermos e dar sentido aos outros é, coloca-los em categorias, por exemplo,
trabalhador fabril, dona de casa, lider ou rotula-las com algumas caracteristicas, a saber,
espontaneas, extrovertidas, inteligentes, agressivas. Assim as caracteristicas e categorias
sociais usadas para compreender os outros, podem também ser aplicadas aos pensamentos e
descricdes sobre nés mesmos (Lord & Brown, 2004).

Durante um determinado periodo de tempo, as pessoas veem-se para conhecerem-se
através de observacdes de pensamentos e comportamentos, bem como reflexdes de outras
pessoas, 0s auto-esquemas sao assim desenvolvidos para organizar a memodria e
comportamento (Kihlstrom & Klein, 1994). Estes auto-esquemas sdo particularmente
importantes pois, uma vez formados, tém maior influéncia sobre 0s nossos pensamentos e

comportamentos subsequentes (Cross & Markus, 1994; Markus, 1977).

3.3. Os Auto-Esquemas

Os auto-esquemas foram inicialmente abordados e definidos por Hazel Markus em
1977, como generalizagdes cognitivas sobre o “eu” (self) que organiza e orienta 0
processamento de informacdo relacionadas com o mesmo, ou seja, 0S auto-esquemas
representam a existéncia e a importancia do auto-conhecimento num determinado dominio.

Os individuos que apresentam auto-esquemas num determinado dominio também
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apresentam consciéncia de si mesmos e atribuem esse auto-conhecimento a importancia da
critica pessoal. O auto-esquema pode incluir representacbes em praticamente qualquer
dominio, como: “Eu sou cauteloso”, “Eu geralmente sou extrovertido em novas situagoes
sociais”, ou “Eu sou um lider”. Dado que um auto-esquema num determinado dominio
desempenha uma parte importante da identidade, os individuos com auto-esquemas tendem
a prestar atengdo e favorecer a informagéo proveniente do seu dominio (Markus, Cross &
Wurf, 1990). Os individuos com auto-esquemas também interpretam os acontecimentos de
acordo com o seu esquema, acreditando que s@o capazes nesse dominio e procuraram
oportunidades que lhes permitem demonstrar a sua viséo e opinido do assunto (Hiller, 2005,
p. 3).

O dominio de diferentes auto-esquemas significa que had uma determinada
correspondéncia com diferentes cognices e comportamentos. Néo € de surpreender o facto
de grande parte das investigacGes praticas sobre os auto-esquemas serem focadas na
resolucdo de problemas e sucesso académico, depressdo, sexualidade, atividade fisica,
religido, entre outros. Nestas diferentes investigacdes praticas, verificou-se que, quando uma
generalizacdo bem articulada sobre o eu esta presente, isto €, um individuo tem um auto-
esquema de um determinado dominio, pode-se encontrar nesse dominio um padréo
consistente em relacdo as decisfes e comportamentos, assim como uma avaliacdo de outros.
Além disso, os individuos que apresentam auto-esquemas sao mais resistentes a mudanca do
que aqueles que ndo o possuem (Markus, 1977). Sdo também mais propensos a fazer
atribuicBes externas para 0 seu préprio comportamento quando o mesmo nao corresponde
ao seu esquema (Kendzierski et al, 2002). Os auto-esquemas fornecem uma espécie de lente
através da qual a informacdo (comportamental e ndo comportamental) é percebida e age
como um guia para futuros comportamentos, percepcoes e atitudes (Hiller, 2005, p. 4).

Cross e Markus (1994) sugerem que sem auto-esquemas bem elaborados, 0s
individuos podem sentir dificuldades em manter um alto nivel de desempenho numa tarefa.
Estardo, assim, menos propensos a atender as suas habilidades e tendem a escolher atividades

que sejam mais gratificantes.

3.4. A Auto-ldentidade de Lideranca

E impossivel determinar as verdadeiras origens da auto-identidade de lideranca de

um individuo, ou seja, a forma como se vé e se identifica como lider. Todavia, ha razdes
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concetuais para afirmar que alguns fatores sdo suscetiveis de levar o individuo a um nivel de
auto-identidade de lideranga. No minimo, esses fatores podem ser considerados
correlacionados com a auto-identidade de lideranca. Acredita-se que a auto-identidade de
lideranca se encontra relacionada e seja influenciada por quatro fatores principais: as
diferencas individuais em experiéncias de lideranca passadas, a personalidade, a auto-
avaliacdo global, bem como a auto-confianga na liderancga (Hiller, 2005, p. 9).

3.5. Experiéncia de Liderancga

De acordo com os trabalhos iniciais acerca dos auto-esquemas, como é o caso de
Hazel Markus em 1977, o esquema de um individuo num dado dominio é o resultado da sua
prépria descoberta no seu comportamento social. Neste prisma, podemos verificar que de
facto a experiéncia passada influencia o auto-esquema de forma unidirecional. Tal viséo
simplista de reconhecimento de padrdes de comportamento racional ndo é de todo
sustentavel, dada a visdo amplamente aceite de que as pessoas sdo seres altamente
interpretativos com capacidade de processamento limitada (Fiske & Taylor cit. por Hiller,
2005, p. 10) e que os auto-esquemas também influenciam as experiéncias iniciais, sendo
certo que os comportamentos e experiéncias contribuem para a visao do “eu” (self) (Cross
& Markus cit. por Hiller, 2005, p. 10). Desta forma, as experiéncias de lideranca sao
suscetiveis de conduzir a um aumento da auto-identidade de lideranca.

Em parte, a ativacdo frequente de aspetos especificos do auto-conceito pode aumentar
a forca, a importéncia e a certeza de uma visualizacdo propria e particular do futuro lider.
As experiéncias de lideranca podem fornecer uma base para o proprio se ver como um lider,
contudo, nem todas as experiéncias sdo iguais (Fiedler, 1995) e as experiéncias sdo também
um fenémeno multidimensional (Tesluk & Jacobs, 1998).

Na conceptualizacdo e medigéo das experiéncias, as avaliagdes quantitativas como a
ocupacgdo de um determinado cargo ou o numero de vezes que uma determinada tarefa foi
concluida sdo muito referenciadas na literatura (Tesluk & Jacobs, 1998). De facto, as
avaliacOes quantitativas s&o mais simples, mas apenas fornecem uma visualizacéo parcial da
experiéncia de um determinado individuo, pois estas ndo tém em conta 0s aspetos
qualitativos dessa experiéncia (Hiller, 2005, p. 10). Por exemplo, as experiéncias na
execucdo de uma tarefa dificil e complexa sdo suscetiveis de proporcionar uma maior

oportunidade para o desenvolvimento do individuo, do que a execucdo de uma tarefa
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simples, independentemente da quantidade. A medigéo de experiéncias pela quantidade de
vezes que uma tarefa foi executada ou o nimero de anos que ocupou uma determinada
posicdo, pode de forma erronea equiparar dois individuos, que na realidade, tenham tido
diferentes qualidades e tipos de experiéncias.

Relativamente a componente qualitativa da experiéncia, Quifiones et al. (1995)
argumentam que ha uma componente da experiéncia, a qual Tesluk e Jacobs (1998) intitulam
de desafio. Ela é de tal forma intensa e constituida por experiéncias desafiadoras, com alta
qualidade e por um periodo de tempo substancial, ou seja, com alta componente quantitativa,
gue mais contribuem para o desenvolvimento da experiéncia. Em suma, € necessario ter em
atencdo e considerar que diferentes componentes da experiéncia possam contribuir para um
unico auto-esquema (Hiller, 2005, p. 11).

No dominio da lideranca, as diferencas entre a qualidade, quantidade e desafio das
experiéncias sdo suscetiveis de afetar a dimensdo como um todo e desta forma, como os
individuos se visualizam como lideres. Especificamente, as experiéncias de lideranca
envolvem tarefas complexas e de alguma dificuldade numa variedade de configuracdes ao

longo do tempo e que pode levar a uma consistente visualizagdo do “eu” lider (Hiller, 2005,
p. 11).

3.6. A Auto-Avaliacéo Global

Inicialmente proposto por Judge, Locke e Durham em 1997 como uma forma de
entender a componente de satisfacdo no trabalho, a auto-avalia¢éo global é conceptualizada
como sendo um traco que representa a forma como os individuos se fundamentam e fazem
avaliacBes sobre si mesmos. Essencialmente, a auto-avaliacdo global é um fator que avalia
quatro facetas da personalidade comummente estudadas: a auto-estima, a auto-eficacia
generalizada, o controlo e a neurose (Hiller, 2005, p. 13). Apresenta como caracteristica
essencial ser uma espécie de fonte central, que é a causa subjacente das caracteristicas,
crencas, avaliaces e ag0es. Embora a auto-avaliagdo global ndo fosse avaliada como um
preditor ou relacionada com a lideranga ou com a auto-percecéo da lideranca, nao é dificil
deduzir, segundo Hiller (2005, p. 13) que individuos positivamente auto-confiantes sdo mais
propensos a verem-se como lideres. Na revisdo da literatura de lideranca, esses tracos de
personalidade sdo, no minimo, relacionados com lideranca, se ndo diretamente conectados a

auto-identidade de lideranca. O perfil da personalidade de um lider geralmente inclui
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caracteristicas como a auto-confianca e a persisténcia (House & Aditya, 1997),
caracteristicas estas que sdo indicadores parciais da construcdo da auto-avaliacdo global.
Outra evidéncia indireta que a auto-avaliacdo global esta relacionada com a auto-identidade
de lideranca vem de uma anélise realizada por Judge, Bono, Ilies e Gerhardt em 2002, onde
se constata que o traco de estabilidade emocional (o contrério de neuroticismo) encontra-se
relacionado com a lideranca emergente e a eficacia. No entanto, enquanto a personalidade
esta relacionada com a eficacia da lideranca e com a lideranca emergente, é necessario ter
em atencao ao se afirmar que a personalidade se encontra relacionada com a auto-identidade
de lideranca, pois a ligacdo entre a mesma e os resultados de lideranca (eficicia e
emergéncia) sdo desconhecidos. De facto, Engle e Lord em 1997 forneceram evidéncias nos
seus estudos que a ligacdo mais direta para a auto-avaliacdo global pode encontrar relagédo
com a auto-identidade de lideranca.

Engle e Lord (1997) mostram que os auto-esquemas de lideranga se encontram
positivamente relacionados com a afetividade positiva e negativamente relacionados com a
afetividade negativa, em ambas as amostras de supervisor e subordinado!. Uma das
caracteristicas que definem os individuos com a auto-avaliacao global elevada é o facto de
apresentarem tendéncias a serem otimistas e uma baixa tendéncia em serem pessimistas
(Judge, Erez, Bono & Thoresen cit. por Hiller, 2005, p. 14). Além disso, a neurose (uma das
caracteristica que compdem a auto-avaliacdo global) é vista como sendo semelhante a
afetividade negativa (Costa & McRae cit. por Hiller, 2005, p. 14) e a extroversdo (outra
caracteristica que compdem a auto-avaliacdo global) encontra-se relacionada com a
afetividade positiva (Watson, Clark & Tellegen cit. por Hiller, 2005, p. 14). Os resultados
dos estudos realizados entre a afetividade e a auto-avaliacdo global por Engle e Lord (1997),
mostram que os individuos com um resultado elevado ao nivel da auto-avaliacéo global sdo

mais propensos a verem-se como lideres.

3.7. A Auto-Confianca na Lideranca

No presente estudo a avaliagdo da auto-confianga na lideranca, foi avaliada atendendo
a dois estudos um primeiro elaborado por Feasel (1995), acerca da auto-eficacia e auto-

L Aqui entende-se supervisor como sendo o superior hierarquico.

17



Capitulo 3 — A Auto-ldentidade de Lideranca

estima e um outro elaborado por Chan e Drasgow (2001), acerca da Motivacao para Liderar,
a escala foi elaborada por Rosinha e Peirico (2012).

Feasel (1995), observou que um maior sentido de auto-eficacia e auto-estima
encontram-se associados a uma maior capacidade de alcancar objetivos complexos e
importantes, o que demonstra que sentir-se confiante (auto-eficacia e auto-estima elevada) é
importante para o bem-estar do individuo, assim como sentir-se competente nas areas mais
importantes no desempenho da sua vida.

Chan e Drasgow (2001) proposeram diferencas ao nivel do individuo que afeta as
decisdes de um lider para assumir o treino, o papel e as responsabilidade do mesmo assim
como a persisténcia e intensidade no esforco de lideranga. Este conceito é denominada de
Motivacio para Liderar?, e composto de trés fatores: identidade afetiva (gosta de liderar
outros), ndo calculista (estes individuos tém tendéncia a assumir funcées de lideranca, pois
ndo conseguem calcular o peso e dificuldade associada a essa funcéo) e o fator sécio-
normativo (liderar sem sentido de dever e responsabilidade). A auto-confianga na lideranga
assume-se, assim, como avaliador das medidas do potencial de lideranca. A auto-confianca
na lideranga previu estas medidas comportamentais de potencial de lideranca além da
capacidade cognitiva, individualismo/coletivismo, e as medidas de personalidade dos BIG
53, sugerindo que a auto-confianca na lideranga é importante no dominio da construcéo da
lideranca.

No que diz respeito a auto-identidade de lideranca, e segundo Hiller (2005, p. 13), ha
razdo para acreditar que a auto-confianga na lideranga se encontra relacionada com a auto-
identidade de lideranga. Na abordagem sobre os auto-esquemas, observou-se que os auto-
esquemas de como vemos 0 mundo, e as atividades que estamos propensos a desenvolver,
sdo as mesmas apresentadas quando confrontados com dificuldades. Os auto-esquemas
podem afetar a nossa motivacao, fornecendo-nos uma sintonia em questdes relacionadas
com o dominio do auto-esquema e um desejo de realizar nesse determinado dominio
(Markus, 1977). No dominio da lideranca, espera-se que uma forte auto-identidade de
lideranca afete a auto-confianca na lideranca. Mais especificamente, seria de esperar que 0s

individuos que se percecionam como lideres apresentam maior identidade afetiva e socio-

2 Em inglés, Motivation to Lead (Chan & Drasgow, 2001).

3 O BIG FIVE, refere-se aos cinco fatores (ou tracos) da personalidade, sdo eles: o neuroticismo (instabilidade
emocional); a extroversdo; a amabilidade; a escrupulosidade e a abertura para a experiéncia (Goldberg, 1990,
pp. 1216-1229).
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normativa. No entanto, a relagcdo da auto-identidade de lideranca com o fator ndo calculista
é, ao nivel dos conceitos, um pouco mais ténue (Hiller, 2005, p. 13).

O fator ndo calculista presume que as pessoas sejam mais propensas a liderar se ndo
realizarem calculos aos custos e encargos que estdo associados com a tomada de uma posicao
de lideranga. Os itens na escala do fator ndo calculista séo tendencionalmente mais focados
no grupo, ao invés do individuo. Sem surpresas, o fator ndo calculista é positivamente
correlacionado com duas medidas de coletivismo (Chan & Drasgow, 2001). Embora o fator
ndo calculista se encontre também positivamente correlacionado para a avaliacdo do
potencial de liderancga, por extensdo, pode também estar relacionado positivamente com a
auto-identidade de lideranca, isto €, podemos afirmar que o fator ndo calculista se encontra
associado com menos auto-identidade de lideranca (Hiller, 2005, p. 13). Aqueles que se
veem como lideres, ou seja, que possuem forte auto-identidade de lideranca sdo mais
propensos a ponderar assumir posi¢des de lideranga, incluindo os custos pessoais que dai
advém. Além disso, uma forte auto-identidade de lideranca pode estar relacionada com um
foco nas metas tracadas individualmente, ao invés de metas coletivas que sdo caracteristica
do fator ndo calculista, especialmente quando se tem uma visdo de lideranca como um
individuo. Tomado como um todo, h& uma maior justificacdo concetual para afirmar que o

fator ndo calculista se relaciona negativamente, com a auto-identidade de lideranga.

3.8. Auto-Monitorizacéo

Para além da auto-avaliacdo global e da auto-confianca na lideranca a variavel
individual de auto-monitorizacdo, também se relaciona com a auto-identidade de lideranca.
Introduzido pela primeira vez por Snyder (1974), a auto-monitorizacdo é definida como a
medida em que os individuos observam, regulam e controlam o seu eu e como ¢ apresentado
aos outros.

Individuos que apresentam altos valores de auto-monitorizagdo preocupam-se com a
reacdo dos outros para com eles e sdo capazes de determinar comportamentos adequados a
uma determinada situacdo (Gangestad & Snyder, 2000). A construcdo da auto-monitorizagao
global é também a construcdo de aparéncias sociais positivas (Hiller, 2005, p. 16). Existe
alguma complexidade, no entanto, para determinar o efeito de auto-monitorizacdo na auto-
identidade de lideranca. Ao longo deste documento, consideramos trés componentes da auto-

identitidade de lideranga juntos, isto €, de acordo com a literatura existente como sendo uma
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constru¢do unidimensional, sem dar importancia a dimensdo descri¢cdo, importancia e
certeza. Consideramos como uma dimens&o unitéaria pois ndo existe razao para acreditar que
as trés dimensdes da auto-identidade se devem ver de forma diversa. Contudo, para a auto-
monitorizacdo é plausivel que os componentes da auto-identidade de liderangca, como a
descricdo, a importancia e a certeza possam operar diferencialmente. Apresentam-se de

seguida as trés componentes da auto-monitorizagdo, Descritiva, Importéncia e Certeza.

3.8.1. Descritiva

Um estudo no contexto das varidveis relevantes da organizacdo mostrou que 0S
lideres mais eficazes caracterizam-se por elevados valores de auto-monitorizacao,
encontrando-se relacionados a melhores performances de trabalho e mais sentido de
envolvimento nas suas funcdes (Schleicher, Unckless & Hiller, 2002). O que € menos claro
a partir desta evidéncia é a extensdo com que os individuos com elevados valores de auto-
monitorizacao percebem os itens de descricdo da auto-identidade de lideranga como sendo
também descritivos de si mesmos (Hiller, 2005, p. 14).

Um outro estudo (Hogan & Hogan, 2002), demonstrou que individuos com elevados
valores de auto-monitorizacdo veem-se com alto estatuto, e querem também que 0s outros
0S vejam com esse mesmo estatuto, sendo que o estatuto, se associa a lideranca, sendo por

isso de esperar que vejam os itens de lideranga como descritivos de si mesmos.

3.8.2. Importéancia e Certeza

Contrariamente a direcdo da dimensdo descri¢do, € possivel que individuos com
elevados valores de auto-monitorizacdo sejam menos seguros da sua avaliagcdo de auto-
identidade de lideranca e que as suas notagbes sejam menos importantes para a sua
identidade. Tem também sido demonstrado que individuos com elevados valores de auto-
monitorizacdo tém mais dificuldades em pensar sobre si mesmos. Que as atitudes
demonstrativas de elevados valores de auto-monitorizacdo sejam menos acessiveis do que
aqueles que apresentam baixos valores de auto-monitorizacdo (DeBono, Green, Shair &
Benson, 1995). Isto é consistente com a nogdo de que a auto-identidade com elevados valores

de auto-monitorizacdo € mais maledvel. Alem disso, dado que individuos com altos valores
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de auto-monitorizacao alteram facilmente a apresentacdo do eu, é provavel que uma visdo
particular do mesmo néo seja tida como altamente importante. Seria, assim, de esperar que
elevados valores de auto-monitorizacdo sejam menores do que algumas das suas auto-
avaliacBes no dominio da lideranga e que estas auto-avaliagdes sejam menos importantes
para a visdo de si mesmo. Assim, individuos que apresentam maior auto-monitorizacao

também apresentam maior percecdo da lideranca.

3.9. Sintese

Vimos neste capitulo o surgimento concetual ndo sé da Auto-ldentidade de Lideranca
como das diferentes dimensdes que a compdem e contribuiram para a realizacdo da mesma
no meio académico. No caso do nosso estudo pretende-se compreender de que forma é que
os alunos da Academia Militar desenvolvem a auto-identidade enquanto lideres, atendendo
a importancia da experiéncia, ao impacto da auto-confianca sem esquecer a auto-avaliagcdo
global.

Desta forma, esquematizamos as varias dimensdes, como visivel na Figura 2, das que

séo alvo do estudo, da Auto-ldentidade de Lideranca.

Experiéncia de Lideranca:
- Quantidade
= Qualidade
- Suporte
- Desafio

Auto-Avaliacio

Auto-Confianca
Glohal

na Lideranca

Auto-Identidade na
Lideranca:
- Descritiva
- Certeza
- Importancia

Figura n.° 2 — Dimensdes em estudo
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Parte Il — Parte Pratica

Capitulo 4
Metodologia

A Parte Il € relativa a parte pratica deste trabalho, na qual € descrita a metodologia
utilizada, o modo de recolha de informacéo, a analise dos dados e por Gltimo as conclusfes
resultantes da mesma.

No presente capitulo, apresenta-se a metodologia adotada, em que é elaborada uma
caracterizacdo da amostra dos inquiridos, a apresentacdo dos instrumentos utilizados na
recolha dos dados, descricdo das condicGes da realizacdo do estudo e os procedimentos

utilizados no tratamento estatistico dos dados.

4.1. Amostra

Os individuos que responderam ao questionario ndo sofreram qualquer tipo de
selecdo. A amostra para esta investigacdo é constituida pelos alunos de todos os cursos do
1° a0 4° ano, exceto 0s cursos associados ao Servico de Saude Militar e do 5° ano tirocinante,
ou seja, 0s cursos de Infantaria, Artilharia, Cavalaria, Administragdo Militar, GNR Infantaria
e Cavalaria.

Os questionarios foram aplicadas a uma amostra constituida por 360 individuos, de
ambos 0s géneros, da Academia Militar.

Passaremos de seguida a realizar uma anélise sociodemogréafica mais detalhada.
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4.1.1. Carateristicas Sociodemograficas da Amostra

Como ilustrado na Figura 3, 94% da amostra € do género Masculino, enquanto 6% é

do género Feminino.

6%

= Masculino = Feminino

Figura n.° 3 — Distribuicdo da amostra por género

A Figura 4, apresenta as idades, em que os maiores valores correspondem a alunos

com 20 e 22 anos de idade, sendo a média das idades de 21,63 anos.

80
70
60
50
4

o

3
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o

Figura n.° 4 — Distribui¢8o da amostra por anos de idade
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Como ilustrado na Figura 5, o questionario foi implementado a cinco anos com as
respetivas percentagens: 1° ano com 17%, o 2° ano com 24%, o 3° ano com 20%, 0 4° ano
com 20% e o 5° ano tirocinante com 19%.

17%

19% -

20%

1 =2 =3 =4 =5

Figura n.° 5 — Distribuigdo da amostra por ano de frequéncia

A Figura 6 ilustra a composicdo da amostra por Ramo dos alunos da Academia
Militar, assim 61% dos alunos pertencem ao Exército enquanto 39% pertence a GNR.

= Exército = GNR

Figura n.° 6 — Distribui¢do da amostra por Ramo
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Relativamente aos cursos do Exército, visualizamos na Figura 7 que o curso de Armas
do primeiro ao terceiro ano apresenta 34%, o curso de Administracdo Militar apresenta 14%,
0 curso de Engenharias do primeiro ao terceiro ano tem 3%, o curso de Infantaria tem 13%,
0 curso de Artilharia 9%, o curso de Cavalaria 7%, o curso de Engenharia 6%, o curso de

Transmissdes 11%, o curso de Material Eletronica 1% e o de Material 2%.

M Armas H Admnistracdo Militar M Engenharias i Infantaria
H Artilharia M Cavalaria H Engenharia H Transmissoes

H Material - Eletronica M Material

Figura n.° 7 — Distribui¢do da amostra por Cursos do Exército

No que concerne aos cursos da GNR, visualizamos na Figura 8 que o curso de Armas
do primeiro ao terceiro ano apresenta 61%, o curso de Administracdo Militar 7%, o curso de
Infantaria 25%, o curso de Cavalaria tem 5%, o de Transmissdes 1% e o de Material —
Eletronica também 1%.
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= Armas = Administracdo Militar = Infantaria

Cavalaria = Transmissdes = Material - Eletronica

Figura n.° 8 — Distribui¢do da amostra por cursos da GNR

4.2. Instrumentos de Medida

Com o intuito de obter os dados para analise do problema foi seguida uma
metodologia de investigagdo por inquérito. Esta preferéncia deve-se ao facto de os
questionarios possibilitarem a quantificacdo de multiplos dados e de proceder a anélises de
correlacdo, para além da rapidez e facilidade de resposta associada a0 mesmo, com o intuito
de chegar a diversas conclusdes.

Desta forma, foi aplicado um inquérito com cinco partes (ver Apéndice A), a primeira
parte com um questionario de informagdes sociodemograficas de forma a caracterizar 0s
inquiridos com um total de sete questdes sobre dados pessoais e experiéncias. A segunda
parte é constituida por um questionario de experiéncias de lideranca. A terceira e a quarta
parte, dizem respeito a auto-confiangca na lideranca e a auto-avaliacdo global,
respetivamente. A quinta e Ultima parte é constituida pelo questionario da auto-identidade
de lideranca. Passaremos de seguida a explicacdo pormenorizada dos instrumentos de
medida.
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4.2.1. Questionério de Experiéncia de Lideranca

No presente trabalho foi utilizado o questionario “Integrated and Multidimensional
Model of General Work Experience”, desenvolvido por Tesluk e Jacob (1998). O Modelo
Integrado e Multidimensional da Experiéncia Geral do Trabalho é constituido por 19 itens,
4 itens de quantidade, 5 itens de qualidade, 6 de suporte e 4 de desafio/intensidade, enquanto
0 nosso apresenta 4 itens de quantidade, 7 de qualidade, 6 de suporte e 6 de
desafio/intensidade, tendo sido adaptado por Rosinha e Peirico (2012). A escala é do tipo
Likert*que varia desde 1 (nunca) a 5 (a toda & hora). Os indices de precisio do presente
estudo, bem como do original encontram-se presentes na Tabela 1 para as dimensdes
respetivas. Relativamente a dimensdo Quantidade (Anexo A), caso retirassemos, a questao
1 que corresponde a dimensdo quantidade o valor de a seria 0,81 relativamente a dimensdo
avaliacdo, caso retirdssemos o item 7 (Anexo A) o valor de a seria de 0,85. No que toca a
dimensao desafio, se retirdssemos a questdo 22 (Anexo A) o valor de a seria 0,81. Dado que
0 incremento dos valores de precisdo das escalas ndo sdo significativas e o questionario

encontra-se validado mantivemos as questdes na sua totalidade.

Tabela n.° 1 — Alpha de Chronbach para a Escala de Experiéncia de Lideranca

Original Obtido
Quantidade 0,88 0,79
Qualidade 0,86 0,84
Suporte 0,89 0,80
Avaliacdo 0,80 0,75

4.2.2. Questionério da Auto-Confianca na Lideranca

Este questionario aborda a avaliacdo global dos individuos, a sua estabilizacéo e a
evolugdo dos proprios. Para tal, foi adaptado o modelo de Feasel (1995) e utilizado o

4 Consiste numa série de afirmaces em que os inquiridos devem indicar a sua concordancia ou discordancia

numa escala de intensidade (Ribeiro, 1999).
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instrumento “Motivation to Lead” desenvolvido por Chan e Drasgow (2001). A versdo
original avalia sete itens, assim como neste inquérito adaptado por Rosinha e Peiri¢o (2012),
numa escala de frequéncia do tipo Likert que varia desde 1 (Discordo totalmente) a 5
(Concordo totalmente), dentro das seguintes possibilidades de resposta: Discordo
Totalmente/Nem concordo nem discordo/Concordo totalmente/. Relativamente aos sete
itens, apresentam uma validade e precisdo de 0,92, enquanto o original apresenta um o de
0,90.

4.2.3. Questionario da Auto-Avaliacdo Global

O quarto grupo avalia a auto-avaliagdo dos inquiridos, adaptado do modelo
desenvolvido por Judge, Erez, Bono e Thoresen (2003), do original “Core Self-Evaluation
Scale”, e apresenta 12 itens, versdao adaptada por Rosinha e Peirico (2012). A escala é do
tipo Likert numa frequéncia que varia desde 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo
totalmente), dentro das seguintes possibilidades: Discordo totalmente/Discordo/Nem
concordo nem discordo/Concordo/Concordo totalmente. O trabalho original e 0 nosso
estudo apresentam uma validade e preciséo igual de 0,83.

4.2.4. Questionario da Auto-ldentidade de Lideranca

O ultimo grupo avalia a auto-identidade de lideranca, modelo desenvolvido por Hiller
(2005). Este questionario apresenta trés dimensdes: a descricdo do eu, a importancia do eu e
a certeza do eu, enquanto lideres, num total de quatro itens para cada uma das dimensdes. A
escala do tipo Likert estd compreendida entre 1 a 5, ou seja o inquirido tem cinco
possibilidades de resposta, para a dimensdo certeza, Nada Descritivo/Pouco
Descritivo/Ocasionalmente Descritivo/Muito Descritivo/Extremamente Descritivo, para a
dimenséo certeza, Totalmente Incerto/Um pouco incerto/Um pouco certo/Tendencialmente
certo/Extremamente Certo e para a dimensdo importancia, Nada Importante/Pouco
Importante/De alguma importancia/Muito importante/Extremamente Importante. Na Tabela
2 encontram-se 0s valores da andlise de confiabilidade entre o estudo original de Hiller

(2005) e o presente.
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Tabela n.°2 — Alpha de Chronbach para a Escala da Auto-ldentidade de Lideranca

Original Obtido
Descritiva 0,920 0,820
Certeza 0,880 0,870
Importancia 0,830 0,850

4.3. Procedimento

A investigacdo € algo a que se procura dar resposta. E um longo processo de
estruturacdo do conhecimento e tem como objetivos primordiais conceber novo
conhecimento ou validar algum ja existente, isto €, testar alguma teoria para verificar a sua
veracidade (Sarmento, 2013).

Assim, o presente trabalho foi desenvolvido tendo em atengéo os conhecimentos a
adquirir e com base no método hipotético dedutivo que, consequentemente, leva a
formulacdo das hipoteses. Numa fase posterior, atendendo ao processo dedutivo sdo
verificadas as hipdteses.

Para responder a pergunta de partida foram utilizados dois métodos de investigacdo
sendo eles o documental e o inquisitivo-quantitativo. O primeiro, procura dar sustento a
abordagem teorica do problema, elaborar a pergunta de partida, as perguntas derivadas e
respetivas hipéteses. No segundo, utilizou-se o inquérito por questionario, baseado numa
série de perguntas dirigidas aos alunos da Academia Militar do primeiro ao quarto ano e ao
quinto ano tirocinante, respetivamente (Sarmento, 2013).

Este trabalho de investigagcdo comecou a ser desenvolvido durante o ano letivo de
2012/2013, durante o primeiro ano do Mestrado em Ciéncias Militares na especialidade de
Infantaria. Inicialmente, foi elaborado o projeto do TIA que, consequentemente, foi alvo de
apreciacdo e aprovacéo por parte da Comisséo Cientifica da AM.

De seguida, foi solicitado aos Comandantes de Companhia dos respetivos anos de
frequéncia, aos quais se encontram administrativamente e disciplinarmente atribuidos os
alunos, a autorizacdo para a aplicacdo dos inquéritos. Este inquérito foi adaptado por Rosinha
e Peirico (2012), o qual sofreu algumas alteracbes apds reunido com o orientador como
forma de o dirigir para a amostra em questdo, assim como de uma breve explicacdo dos

objetivos gerais do estudo e que a confidencialidade e anonimato dos participantes se
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encontra assegurada. Enviou-se via correio eletronico as instrugdes para preenchimento do
questionario, bem como a explanacdo do assunto a tratar e qual a finalidade, como presente
no Apéndice B. O questionario foi desenvolvido através da plataforma Google Drive, sendo
que as respostas ficam automaticamente registadas numa base de dados fornecidos pela
mesma plataforma em que o acesso apenas era permitido pelo autor do presente estudo, tendo
o0 tempo médio de preenchimento atingido os 20 minutos e foram implementados entre o dia
um de marco e o dia quinze de abril, do presente ano civil.

Na terceira fase, e apds aplicacdo dos inquéritos, procedeu-se a importacdo dos dados
para o programa de analise estatistica IBM SPSS (International Business Machines
Statistical Package for the Social Sciences) versao 22 em portugués, o qual se deu inicio a
analise dos dados. Na analise, foi efetuada a estatistica descritiva de todas as questdes,
através das frequéncias absolutas e relativas, assim como, da analise da média, desvio
padrdo, minimo e maximo. Como forma de avaliar a fidelidade ou precisdo das escalas,
reflexo da consisténcia interna das respostas dos sujeitos aos itens foi efetuada através dos
valores do Alpha de Cronbach (a) (Cronbach, 1951). Recorreu-se aos procedimentos de
estatistica inferencial (correlacdo de Pearson) e para a utilizacdo dos testes de comparacao
de igualdade de valores médios e para a aplicacdo da analise univariada (ANOVA
unidirecional, do inglés oneway ANOVA) .

No decorrer da parte empirica fez-se uso de diversos programas informaticos, para
além do citado, como forma de melhorar e agilizar procedimentos. Assim, foi utilizado o
Microsoft Office Word, para a redagdo do Relatorio Cientifico e o Microsoft Office Excel,
para a elaboracdo de tabelas e gréficos. A Internet foi recorrente para os seguintes fins
especificos: primeiramente na recolha e obtencdo de informacdo pertinente na execucao da
investigacdo, em segundo, na utiliza¢do do correio eletronico para o envio da solicitacdo de
preenchimento do questionario, bem como forma de manter contacto com o orientador, por
ultimo, como forma de acesso a plataforma Google Drive, onde se encontravam 0s

questionarios e a base de dados correspondentes as mesmas.
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Apresentacdo, Analise e Discussdo de Resultados

No presente capitulo insere-se o estudo empirico deste trabalho de investigacao, em
que sdo apresentados, analisados e discutidos os resultados, que foram obtidos através dos
inquéritos por questionario.

A analise dos inquéritos assume-se como uma etapa essencial, de forma a alcancar 0s
objetivos deste trabalho de investigacdo, atendendo através deste processo verificar ou
refutar as hipoteses que foram apresentadas no Capitulo 1.

O tratamento dos dados, recolhidos através dos inquéritos, foi efetuado no programa
IBM SPSS - International Business Machines Statistical Package for Social Science. De
seguida, e como forma de melhorar a percecéo dos resultados as tabelas foram produzidos
em Microsoft Office Excel 2013.

5.1. Experiéncia de Lideranca
Apresenta-se na Tabela 3 a estatistica descritiva relativa a escala da Experiéncia de
Lideranca, que demonstra que a dimensdo com valor médio mais elevado € a Avaliacdo

(M=3,66), seguida da dimensdo Suporte (M=3,60) e Desafio (M=3,45), por ultimo temos a
dimensdo Quantidade (M=3,14).

Tabela n.° 3 — Estatistica Descritiva da Escala de Experiéncia de Lideranca

M DP
Quantidade 3,14 0,63
Avaliagéo 3,66 0,56
Suporte 3,60 0,60
Desafio 3,45 0,71
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5.1.1. Distribuicdo da Escala Experiéncias de Lideranca ao Longo da Formagéo

Académica

Recorreu-se @ ANOVAS (Tabela 4), para verificar se existem diferencas
relativamente as Experiéncias de Lideranca por Ano de frequéncia. Verificam-se diferengas
significativas (p<.001) em relacdo as quatro dimens6es em estudo, a dimensdo Quantidade,
a Avaliacdo, ao Suporte e Desafio. A comparacdo post-hoc revelou, ainda, que estas
diferencas ocorrem entre 0 3° ano e 0 5° ano na dimensdo quantidade, entre 0 3° e 0 2° na
dimenséo avaliagdo, entre 0 3° ano e 0 1° e 2° na dimenséo suporte e entre 0 1° e 5° ano na
dimensdo desafio, este Gltimo demonstra que de facto no ano de tirocinio as experiéncias de
lideranca sdo muito mais desafiantes do que o expectante nos alunos do primeiro ano.

A dimensdo Quantidade assume valores médios mais elevados no 5° (M=3,31),
mantém-se relativamente idéntico no 1° (M=3,18), 4° (M=3,14), baixando no 2° (M=3,10) e
3° (M=2,98), demonstrando que de facto os alunos dos Ultimos anos apresentam um maior
numero de experiéncias, exceto o facto de que no primeiro ano a perce¢do das experiéncia
ser menor o que a leva a um resultado superior. A Avaliacdo apresenta no 2° (M=3,78), no
5° (M=3,73) e no 1° (M=3,70), os valores méedios mais elevados, sendo que no 4° (M=3,58)
e no 3° (M=3,49) aparecem os valores mais reduzidos. No Suporte o 1° (M=3,74) assume 0
valor mais elevado relativamente idéntico ao do 2° (M=3,71), enquanto o 4° (M=3,56) e 5°
(M=3,59) tém valores idénticos, o 3° (M=3,39) apresenta 0 mais baixo. Quanto ao Desafio
o0 valor mais elevado diz respeito ao 5° (M=3,67), 0 4° (M=3,46) e 2° (M=3,44) apresentam
valores semelhantes, 0 3° (M=3,38) e 0 mais baixo diz respeito ao 1° (M=3,27). Na Figura 9
é observavel a tendéncia da Experiéncia de Lideranca ser superior no primeiro e segundo
ano, diminuindo no terceiro e quarto e assumindo novamente valores elevados nos alunos

finalistas.

5 ANOVA — Andlise de Variancia (do inglés Analysis of Variance)
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Tabela n.° 4 — Distribuicéo da Escala da Experiéncia de Liderancga por Ano

1° Ano 2° Ano 3° Ano 4° Ano 5° Ano
M DP M DP M DP M DP M DP Z Sig.
Quantidade 3,18 0,700 3,10 0,65 2,98 0,68 3,14 0,53 3,31 0,52 2,55 0,039
Avaliacgo 3,70 069 378 047 349 055 358 054 373 051 361 0,007
Suporte 374 074 371 053 339 053 35 060 359 053 387 0,004
Desafio 3,27 0,94 3,44 0,62 3,38 0,59 3,46 0,68 3,67 0,72 2,85 0,024

4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1° Ano 2° Ano 3° Ano 4° Ano 5% Ano
Quantidade Avaliagdo Suporte Desafio

Figura n.° 9 — Tendéncia da Escala da Experiéncia de Lideranca por Ano

5.1.2. Distribuicdo da Escala de Experiéncia de Lideranca por Ramo

Através da ANOVA (Tabela 5), ndo se verificam diferencas estatisticamente
significativas entre o Exército e a GNR. E confirmada a Hip6tese 1 (As Experiéncias de
Lideranca séo independentes do Ramo). Este resultado esperado, deve-se ao facto de as
experiéncias de lideranga na Academia Militar serem uniformes entre os dois ramos, dado
que as atividades e os exercicios ndo diferem entre ambos.

A dimensdo Quantidade assume os valores médios mais elevados na GNR (M=3,17)
do que no Exército (M= 3,12), sem grandes diferencas. A dimensdo Avaliagdo apresenta
valores também idénticos na GNR (M=3,67) e no Exército (M=3,65). A dimensdo Suporte
assume valores mais elevados na GNR (M=3,67) do que no Exército (M=3,56). No que toca
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a dimensdo Desafio o valor € mais elevado no Exército (M=3,46) do que na GNR (M=3,42),
sem diferencas significativas nos valores médios. Mais uma vez estes valores médios com
ligeiras diferencas demonstra que nédo ha diferencas de assinalar entre os dois ramos no que

toca ao Exército e a GNR.

Tabela n.° 5 — Distribuicdo da Escala da Experiéncia de Lideranga por Ramo

Exército GNR
M DP M DP Z Sig.
Quantidade 3,12 0,65 3,17 0,58 0,53 0,468
Avaliacéo 3,65 0,57 3,67 0,55 0,14 0,708
Suporte 3,56 0,61 3,67 0,58 2,93 0,088
Desafio 3,46 0,72 3,42 0,71 0,25 0,618

5.1.3. Distribuicao da Escala da Experiéncia de Lideranca por Cursos do Exército

Apresenta-se na Tabela 6 a estatistica descritiva por Cursos do Exército ndo se
notando diferencas estatisticamente significativas. Sendo de realcar os valores abaixo da
média geral, no que toca a Dimensdo Quantidade (M= 3,14), no curso geral das Armas
(M=3,10) do primeiro ao terceiro ano, de Administracdo Militar (M=3,02), de Cavalaria
(M=3,07), de Engenharia Militar (M=2,91), de Transmissbes (M=3,08) e de Servico Militar
especialidade de eletronica (M=2,83). No que toca a Avaliacdo (M=3,66) 0s cursos abaixo
dessa mesma média sdo o curso de Armas (M=3,63), de Administracdo Militar (M=3,51),
de Cavalaria (M= 3,57), de Engenharia (M=3,51), de Transmiss6es (M=3,60), de Servico de
Material Eletronica (M=3,38). Relativamente a dimensao Suporte (M=3,60) 0s cursos com
valores médios abaixo da média geral sdo, o curso de Armas (M=3,52), de Administracdo
Militar (M=3,45), de Artilharia (M=3,51), de Cavalaria (M=3,54), de Engenharia (M=3,55)
e de Servigco de Material (M=3,23). Por ultimo na dimensdo Desafio (M=3,45), 0s cursos
valores abaixo da média séo o curso de Armas (M=3,42), o curso de Administracdo Militar
(M=3,27), o de Engenharias do primeiro ano (M=3,31), o de Cavalaria (M=3,24) e o de
Engenharia Militar (M=3,26).
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Tabela n.° 6 — Distribuicdo da Escala da Experiéncia de Lideranca por Cursos do Exército

Quantidade Avaliacéo Suporte Desafio

M DP M DP M DP M DP
Armas 3,10 0,78 363 064 352 061 342 0,73
Administracéo Militar 302 0,72 351 064 345 0,78 327 0,99
Engenharias 318 059 388 060 393 054 331 0,60
Infantaria 328 050 38 044 372 048 382 0,63
Artilharia 324 063 367 045 351 053 376 043
Cavalaria 3,07 0460 357 050 354 060 324 0,80
Engenharia 291 060 351 037 355 0,38 326 040
Transmissfes 308 043 360 048 367 041 354 042
Material- Eletrénica 283 029 338 0,71 389 0,26 360 0,35
Material 325 035 38 028 323 056 360 0,40
z 0,621 1,219 1,098 1,976
Sig. 0,778 0,285 0,366 0,044

5.1.4. Distribuicdo da Escala da Experiéncia de Lideranca por Cursos da GNR

Na Tabela 7 é apresentada a estatisticas relativa a distribuicdo das dimensGes da

Experiéncia de Lideranca com os Cursos da GNR, ndo se registando diferengas

estatisticamente significativas. Realcamos desta forma os valores abaixo da média geral na

dimensdo Quantidade (M=3,14), visiveis apenas no caso do curso das Armas (M=3,08) do

primeiro ao terceiro ano de frequéncia académica. No que toca a dimensdo Avaliacdo

(M=3,66), os cursos com valores inferiores & média sdo os cursos de Infantaria (M=3,61) e

0s cursos de TransmissGes (M=3,43). Na dimensdo Suporte (M=3,60) apenas o curso de

Cavalaria (M=3,60), tem valores inferiores a média. Na dimensdo Desafio (M=3,45), apenas

o0 curso de Armas (M=3,34) tem valor inferior a média geral da dimensé&o.
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Tabela n.° 7 — Distribuicdo da Escala da Experiéncia de Lideranca por Cursos da GNR

Quantidade Avaliacéo Suporte Desafio

M DP M DP M DP M DP
Armas 308 063 367 059 370 063 334 0,75
Administracdo Militar 3,28 0,36 387 030 368 036 364 0,57
Infantaria 327 051 361 054 358 053 351 067
Cavalaria 343 054 382 043 360 042 360 0,52
Transmissdes 3,50 . 3,43 . 3,83 . 3,80
Material 3,75 . 3,86 . 4,33 . 4,00 .
z 1,233 0,508 0,512 0,799
Sig. 0,297 0,770 0,767 0,552

5.2. Auto-Confianca

No que diz respeito & Auto-confianga na Lideranca verifica-se um valor médio de
3,91 (Tabela 8).

Tabela n.° 8 — Estatistica Descritiva da Escala da Auto-Confianga

M DP
Auto-Confianca 3,91 0,59

5.2.1. Distribuicao da Escala da Auto-Confianca ao Longo da Formacédo Académica

Relativamente a analise da ANOVA (Tabela 9), ndo se verificaram diferencas
estatisticamente significativas ao longo da formacao académica.

A Auto-Confianga na Lideranca apresenta valores mais elevados no 5° (M=4,01), de
seguida é 0 2° (M=3,95), os restantes anos apresentam valores proximos 1° (M=3,86), 3°
(M=3,86) e 4° (M=3,85), aqui verifica-se que 0 quinto ano apresenta um valor ligeiramente
superior aos restantes, o que resulta do término da formacéo permitindo um maior valor da
auto-confianca. Confirma-se a Hipotese 2 (A Auto-Confianca é independente do ano de
frequéncia), uma vez que ndo existe valores estatisticamente significativos nem uma grande

diferenca entre os valores médios ao longo dos anos.
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Tabela n.° 9 — Distribuicéo da Escala da Auto-Confianga por Ano

1° Ano 2° Ano 3° Ano 4° Ano 5° Ano

M DP M DP M DP M DP M DP Z Sig.
Auto-
Confianca 38 0,70 39 055 38 052 38 056 401 063 1,065 0,373

5.2.2. Distribuicéo da Escala da Auto-Confianga por Ramo

A dimensdo Auto-Confianca (Tabela 10) assume valores mais elevados embora com

uma diferenca nao significativa na GNR (M=3,96) do que no Exército (M=3,88).

Tabela n.° 10 — Distribui¢do da Escala da Auto-Confiang¢a por Ramo

Exército GNR Obs.
M DP M DP Z Sig.

Auto-

Confianga 3,88 0,600 3,96 0,566 1,689 0,195

5.2.3. Distribuicéo da Escala da Auto-Confianca por Cursos do Exército

No que concerne a dimensao da Auto-Confianca (Tabela 11) por cursos do Exército
ndo se verificam diferencas estatisticamente significativas. No entanto, ha determinados
cursos que apresentam uma média superior a da dimensdo de Auto-Confianca (M=3,91),
como € o caso dos cursos de Infantaria (M=4,01), de Artilharia (M=4,09), de Servico de
Material Eletronica (M=4,05) e de Servico de Material (M=4,03).

Tabela n.° 11 — Distribuigdo da Escala da Auto-Confianga por Cursos do Exército

Auto-
Confianga
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M DP
Armas 3,86 0,61
Administracdo Militar 3,85 0,69
Engenharias 3,84 0,29
Infantaria 4,01 0,62
Artilharia 4,09 0,55
Cavalaria 384 042
Engenharia 3,83 0,63
Transmissdes 3,73 0,39
Material- Eletronica 4,05 0,17
Material 4,03 0,06
Z 0,719
Sig. 0,691

5.2.4. Distribuicéo da Escala da Auto-Confiancga por Cursos da GNR

No que diz respeito a dimensdo Auto-Confianca (Tabela 12) nos Cursos da GNR, nao
existe diferencas estatisticamente significativas, no entanto, ha cursos com média de valores
superiores a média total da dimensdo (M=3,91), como é o caso do curso de Armas (M=4,01)
do primeiro ao terceiro ano de frequéncia, o curso de Cavalaria (M=4,08) e o valor obtido

pela Unica amostra do Servico de Material (M=4,00).

Tabela n.° 12 — Distribuigdo da Escala da Auto-Confianga por Cursos da GNR

Auto-Confianga

M DP
Armas 4,01 0,55
Administracéo
Militar 3,74 0,23
Infantaria 3,88 0,69
Cavalaria 4,08 0,33
Transmissdes 3,29
Material 4,00
Z 1,198
Sig. 0,313
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5.3. Auto-Avaliacéo

Dos resultados da Tabela 13, verificam-se valores semelhantes ao estudo
desenvolvido por Judge, Erez, Bono e Thoresen (2003), em gue uma amostra era constituida
por estudantes universitarios em dois periodos, um primeiro (M=3,83) e um segundo periodo
no més seguinte (M=3,95), numa outra amostra foi aplicada a estudantes universitarios
(M=3,78) e a familiares ou amigos chegados (M=3,85), estas duas amostras foram aplicadas
em duas regides dos Estados Unidos da América, a primeira na regido a Sul e a segunda na
regido da Costa Este.

Na Tabela 13, é possivel observar que a Auto-avaliagdo Global apresenta um valor
médio de 3,90.

Tabela n.° 13 — Estatistica Descritiva da Escala da Auto-Avaliacdo

Auto-Avaliagdo 3,90 0,39

5.3.1. Distribuicdo da Escala da Auto-Avaliacédo ao Longo da Formacdo Académica

Através de uma andlise a Tabela 14, é possivel constatar que se verificam diferengas
estatisticamente significativas em relacdo a dimensdo da Auto-Avaliacdo (p< 0,017), em
funcdo do ano de frequéncia. A comparacdo a post-hoc revelou, ainda, que estas diferencas
ocorrem entre 0 2° e 0 4° ano, confirma-se a Hipotese 3 (Os primeiro anos de frequéncia
possuem maiores valores de Auto-Avaliagdo do que os ultimos), uma vez que nos primeiros
anos néo se verificou toda a atividade de formacéo e consigam dessa forma proceder a uma
auto-avaliacédo consciente.

A Auto-Avaliagéo apresenta valores elevados em todos os anos em estudo, sendo o
2° (M=3,99) o ano que apresenta o0 maior valor, seguido do 1° (M=3,95) e do 5° (3,90), j& 0s
3° (M=3,85) e 4° (M=3,80) tém os valores mais reduzidos. Mais uma vez verificamos a

existéncia de os valores mais elevados no quinto ano, no primeiro e no segundo ano,
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demonstrando os primeiros que a formacao que obtiveram permite que 0s mesmos se sintam
capazes nas futuras tarefas de oficial subalterno, enquanto nos segundos surgem as
dificuldades inerentes ao reduzido tempo na instituicdo e por sua vez uma avaliacdo
consciente. O terceiro e quarto ano, em contrapartida ja apresentam alguma consciéncia das

suas futuras tarefas, obtendo e executando uma avaliagdo mais justa.

Tabela n.° 14 - Distribuicdo da Escala da Auto-Avalia¢do ao Longo da Formagdo Académica

1° Ano 2° Ano 3° Ano 4° Ano 5° Ano

M DP M DP M DP M DP M DP Z Sig.
Auto-
Avaliacdo 395 042 399 041 38 036 380 038 390 0,37 3,041 0,017

5.3.2. Distribuicdo da Escala da Auto-Avaliacdo por Ramo
Relativamente a distribuicdo da escala de auto-avaliacdo por Ramo (Tabela 15) ndo

existe diferencas estatisticamente significativas, embora a GNR (M=3,94) apresente uma

média ligeiramente superior a do Exército (M=3,87).

Tabela n.° 15 — Distribuic&o da Escala da Auto-Avaliagdo por Ramo

Exército GNR
M DP M DP Z Sig.

Auto-
Avaliacdo 3,87 0,39 3,94 0,395 2,55 0,111

5.3.3. Distribuicao da Escala da Auto-Avaliagdo por Cursos do Exército

No que toca a distribuicdo da escala de Auto-Avaliacdo por cursos do exército
(Tabela 16), ndo se verificam diferencas estatisticamente significativas entre 0s mesmos.

No entanto ha cursos que apresentam um valor superior a média da dimensao
(M=3,90), como €é o caso do curso de Armas (3,93) do primeiro ao terceiro ano de frequéncia,

do curso de Administracdo Militar (M=3,90), do curso de Engenharias (M=4,04) do primeiro
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ao terceiro ano de frequéncia, do curso de Artilharia (M=3,93) e do curso de Servico de
Material Eletronica (M=4,08).

Tabela n.° 16 — Distribuicao da Escala da Auto-Avaliacéo por Cursos do Exército

Auto-Avaliacdo

M DP
Armas 3,93 0,43
Administracao
Militar 3,90 0,40
Engenharias 4,04 0,27
Infantaria 3,84 0,37
Artilharia 3,93 0,40
Cavalaria 3,83 0,41
Engenharia 3,64 0,38
Transmissdes 3,77 0,28
Material- Eletronica 4,08 0,38
Material 3,88 0,10
Z 1,627
Sig. 0,101

5.3.4. Distribuicédo da Escala da Auto-Avaliacéo por Cursos da GNR

No gue concerne a dimensdo Auto-Avaliacdo (Tabela 17), também nédo se verifica
diferencas estatisticamente significativas entre os cursos da GNR.

E de realcar que os cursos que apresentam média superior da escala da auto-avaliacio
(M=3,90), como ¢ o caso do curso de Cavalaria (M=4,05) e as Unicas amostras quer de
Transmissdes (M=4,00), quer de Material (M=4,25).
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Tabela n.° 17 — Distribuicao da Escala de Auto-Avalia¢do por Cursos da GNR

Auto-Avaliacdo

M DP
Armas 3,98 0,38
Administracéo
Militar 3,90 0,27
Infantaria 3,82 0,45
Cavalaria 4,05 0,33
Transmissdes 4,00
Material 4,25
Z 1,198
Sig. 0,313

5.4. Auto-ldentidade

E apresentada na Tabela 18 a estatistica descritiva referente a Escala de Auto-
Identidade. E possivel verificar que os valores médios mais elevados pertencem & dimens&o
Certeza (M=3,71), a dimensdo Importancia (M=3,67) e por ultimo a dimensdo Descritiva
(M=3,53).

Tabela n.° 18 — Distribuicédo da Escala da Auto-ldentidade

M DP
Descritiva 3,53 0,64
Certeza 3,71 0,71
Importéncia 3,67 0,75

5.4.1. Distribuicédo da Escala da Auto-ldentidade ao Longo da Formagao Académica

Atraves da andlise da ANOVA (Tabela 19), ndo se verificam diferencas
estatisticamente significativas entre os anos de frequéncia.

A dimenséo Descritiva mantém-se constante ao longo dos 4 anos sendo 0 2° (M=3,60)
e 3° (M=3,60) apresentam os mesmos valores e os mais elevados, no 1° (M=3,59) o valor é

relativamente mais baixo, ja o0 4° (M=3,43) e 5° (M=3,43) apresentam 0 mesmo resultado.

42



Capitulo 5 — Apresentacdo, Analise e Discussao de Resultados

Quanto a Certeza o valor mais elevado € a do 2° (M=3,82) seguido do 3° (M=3,76),
mantendo-se constante nos restantes anos, com o 1° (M=3,69), o 4° (M=3,62) e 0 5°
(M=3,61). Quanto a Importancia os valores mais elevados, mais uma vez dizem respeito ao
2° (M=3,83) e 3° (M=3,70) respetivamente engquanto nos restantes apresentam resultados
constantes com o 1° (M=3,65), 0 4° (M=3,59) e por ultimo o 5° (M=3,52), estes valores sem
diferengas notdrias demonstram que a Auto-Identidade ndo se desenvolve de forma notdria

ao longo dos anos de formacéo.

Tabela n.° 19 — Distribuicdo da Escala da Auto-ldentidade por Ano

1° Ano 2° Ano 3° Ano 4° Ano 5° Ano Obs.
M DP M DP M DP M DP M DP Z Sig.
Descritiva 359 0,74 360 060 360 062 343 063 343 064 1442 0,219
Certeza 369 0,78 382 059 376 068 362 070 361 081 1,244 0,292

Importancia 365 076 383 068 370 0,70 359 081 352 0,81 1918 0,107

5.4.2. Distribuicdo da Escala da Auto-ldentidade por Ramo

Da andlise da Tabela 20, verificam-se diferencas estatisticamente significativas entre
o0s dois ramos no que toca a dimensao Certeza (p < 0,016).

Realcamos ainda o facto de as médias obtidas na Escala de Auto-Identidade por parte
da GNR s&o superiores as do Exeército. A dimensdo Descritiva na GNR (M=3,58), enquanto
no Exército (M=3,51). Na dimensdo Certeza a GNR (M=3,87) enquanto no Exército
(M=3,64). Por ultimo a GNR (M=3,73) e 0 Exército (M=3,63).

Tabela n.° 20 — Distribui¢do da Escala da Auto-ldentidade por Ramo

Exército GNR Obs.

M DP M DP Z Sig.
Descritiva 351 0,65 3,58 0,63 1,065 0,303
Certeza 3,64 0,72 3,82 0,67 5,845 0,016

Importancia 3,63 0,76 3,73 0,74 1,689 0,195
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5.4.3. Distribuicdo da Escala da Auto-ldentidade por Cursos do Exército

Da analise da Tabela 21, ndo se verificam diferencas estatisticamente significativas

no que concerne aos cursos de Exército ao longo da escala de Auto-ldentidade.

No que respeita a média geral da dimensdo Descritiva (M=3,53), realgamos 0s cursos

com média superior a essa como € o caso do curso de Armas (M=3,65) do primeiro ao

terceiro ano e o curso de Engenharias (M=3,54) também do primeiro ao terceiro ano. Na

dimensao Certeza (M=3,71) apenas o curso de Armas (M=3,79) do primeiro ao terceiro ano

apresenta média superior. Na dimensdo Importancia (M=3,67), o curso de Armas (M=3,80),

apresenta uma média superior, assim como, o curso de Infantaria (M=3,69), o curso de
Transmissdes (M=3,71), e o curso de Material (M=4,05).

Tabela n.° 21 — Distribuicao da Escala da Auto-ldentidade por Cursos do Exército

Descritiva Certeza  Importancia

M DP M DP M DP
Armas 3,65 0,68 3,79 0,70 3,80 0,71
Administracdo
Militar 3,38 0,63 354 0,76 3,48 0,80
Engenharias 3,54 0,76 354 0,90 3,50 0,87
Infantaria 3,50 069 357 082 3,69 0,71
Artilharia 3,45 055 359 063 346 0,73
Cavalaria 3,37 054 345 0,70 3,37 0,87
Engenharia 341 045 359 0,70 3,48 0,65
Transmissoes 3,53 057 3,64 048 3,71 0,78
Material- Eletrénica 2,83 0,80 3,08 052 3,17 0,80
Material 3,85 0,29 4,15 049 405 0,11
Z 1,262 1,134 1,310
Sig. 0,260 0,340 0,233

5.4.4. Distribuicéo da Escala da Auto-ldentidade por Cursos da GNR

Da anélise da Tabela 22, ndo se verifica a existéncia de diferencas significativas na

distribuicdo da escala de Auto-Identidade por Cursos da GNR.

Na dimensdo Descritiva (M=3,53), apenas 0s cursos de Administracdo Militar

(M=3,48) e de Infantaria (M=3,52) tém médias inferiores a geral. Na dimensdo Certeza
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(M=3,71), os cursos de Armas (M=3,85) do primeiro ao terceiro ano, de Infantaria (M=3,75)
e de Cavalaria (M=4,21) apresentam médias superiores. Por Gltimo na dimenséo Importancia
(M=3,67) os cursos com médias superiores sdo o de Armas (M=3,79), o de Cavalaria
(M=3,89) e as Unicas amostras do curso de Transmissdes (M=4,00) e o de Servico de
Material (M=3,75).

Tabela n.° 22 — Distribui¢do da Escala da Auto-ldentidade por Cursos da GNR

Descritiva Certeza  Importancia

M DP M DP M DP
Armas 3,60 0,62 385 0,65 3,79 0,69
Administracédo
Militar 3,48 0,66 3,63 049 353 0,51
Infantaria 3,52 0,72 3,75 080 3,62 0,93
Cavalaria 3,71 030 421 042 389 0,56
Transmissoes 4,00 : 350 . 400 .
Material 3,75 : 350 . 375 .
z 0,288 0,840 0,502
Sig. 0,919 0,523 0,774

5.5. Relacéo entre Experiéncia de Lideranca, Auto-Confianga, Auto-Avaliacédo e Auto-
Identidade de Lideranca

No sentido de verificar a correlacao existente entre as variaveis em estudo e as suas
dimens0es, utilizou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson (Tabela 23), que permite
medir o grau de correlacdo entre duas varidveis, de forma a podermos analisar as relacdes
entre ambas e retirar as conclusdes necessarias ao nosso estudo, ou seja verificar de que
forma é que se desenvolve a Auto-ldentidade de Lideranca.

Os valores variam entre 0,175 e 0,816. Observa-se que existe uma correlagéo positiva

e significativa entre a maioria das dimensdes avaliadas.
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Tabela n.° 23 — Correlagdo entre as variaveis Experiéncia de Lideranga, Auto-Confianga, Auto-Avaliacdo e Auto-
Identidade de Lideranca

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Quantidade (1) -
Avaliagdo (2) 0,36** -
Suporte (3) 0,312** 0,512** -
Desafio (4) 0,398** 0,403** 0,492** -
Auto-Confianca
(5) 0,326** 0,325** 0,359** 0,313** -
Auto-Avaliacéo
(6) 0,313** 0,343** 0,345** 0,272** 0,651** -
Descritiva (7) 0,355** 0,248** 0,239** 0,317** 0,562** 0,500** -
Certeza (8) 0,315** 0,188** 0,175** 0,275** 0,553** 0,490** 0,816**

Importéncia (9) 0,265** 0,256** 0,225** 0,255** 0,455** 0,413** 0,718** 0,722** —

**_A correlacéo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

As dimensdes integrantes da Experiéncia de Lideranca revelam, também, correlacdes
positivas e significativas entre si, sendo a mais elevada a que ocorre entre 0 Suporte e a
Avaliagéo (r=0,51, p <0,01), seguido do Suporte e Desafio (r=0,49, p <0,01). O Desafio e a
Avaliagdo, bem como o Desafio e a Quantidade apresentam valores idénticos (r=0,40, p
<0,01). Nesta escala os valores mais baixos encontram-se associados a dimensao Quantidade
e Avaliacdo (r=0,36) e a dimensdo Quantidade e Suporte (r=0,31, p <0,01).

Relativamente as dimensdes que compdem a Auto-Identidade, a mais elevada é a que
ocorre entre a Certeza e a Descritiva (r=0,82, p <0,01), seguindo-se a associacao positiva
entre as variaveis Importancia e Certeza (r=0,72, p <0,01) e as variaveis Importancia e
Descritiva (r=0,72, p <0,01), demonstrando que todas as dimensdes que compdem a Auto-
Identidade encontram-se relacionadas contribuindo para que os individuos sintam-se como
lideres.

No que a associacdo entre as varias escalas diz respeito, a maioria revela valores
estatisticamente significativos, verificando-se que as correlagfes mais elevadas séo as que
decorrem da ligagéo entre a Auto-confianca e a Auto-avaliacdo (r=0,65, p <0,01), seguido
da Descritiva (r=0,56, p <0,01). A Auto-confianga encontra-se relacionada positivamente e
com valores significativos em relagdo as restantes dimensdes da escala de Auto-identidade,
a Descritiva (r=0,56, p <0,01), a Certeza (r=0,55, p <0,01) e a Importancia (r=0,46, p <0,01),
assim, verifica-se a Hipotese 4 (Individuos confiantes apresentam elevados tragos de Auto-

Identidade de Lideranca). Quanto a escala de Experiéncia de Lideranca a Auto-confianca ja
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apresenta valores mais reduzidos, em ligacdo a Quantidade e a Avaliagéo (r=0,33, p <0,01),
ao Suporte (r=0,36, p <0,01) e ao Desafio (r=0,31, p <0,01).

A escala de Auto-avaliacdo, apresenta valores positivos e significativos em relacéo
com as escalas, sendo que com a escala de Auto-identidade, a dimenséo Descritiva (r=0,50,
p <0,01), a Certeza (r=0,49, p <0,01) e a Importancia (r=0,41, p <0,01), os valores séo
superiores do que em relacdo a escala da Experiéncia de Lideranca, com a Quantidade
(r=0,31, p <0,01), a Avaliacédo (r=0,34, p <0,01), o Suporte (r=0,35, p <0,01) e o Desafio
(r=0,27, p <0,01). No estudo de Hiller (2005), os valores foram relativamente mais baixos
exceto na relagdo entre a dimenséo Descritiva da Escala da Auto-ldentidade e a escala de
Auto-Avaliacio cujo valor foi de 0,78. E assim confirmada a Hipotese 5 (Um resultado
positivo de Auto-Avaliacdo encontra-se relacionado com a Auto-ldentidade de Lideranca).

As dimensdes da Auto-identidade também se encontram positiva e significativamente
associada as da Experiéncia de Lideranca, sendo que a correlacdo mais elevada ocorre da
ligacdo entre a Descritiva e a Quantidade (r=0,35, p <0,01), seguido da Descritiva com
Desafio (r=0,32, p <0,01). A Descricdo apresenta, ainda, uma correlacdo significativa
embora inferior, com a Avaliacdo (r=0,25, p <0,01) e com o Suporte (r=0,24, p <0,01). A
importancia também estd associada positivamente com as dimensdes integrantes da
Experiéncia de Lideranca, em que a correlagdo mais forte encontra-se estabelecida com a
Quantidade (r=0,265, p <0,01), com a Avaliacdo (r=0,256, p <0,01), seqguida do Desafio
(r=0,26, p <0,01) e do Suporte (r=0,23, p <0,01). A Certeza é a dimenséao da Auto-Identidade
que apresenta as correlagbes mais baixas, embora significativas, com as dimensoes
constituintes da Experiéncia de Lideranca. Sendo que, a sua correlacdo mais elevada dentro
dos valores das anteriores, é a estabelecida com a Certeza (r=0,32, p <0,01), seguida do
Desafio (r=0,28, p <0,01), a Avaliacdo (r=0,19, p <0,01) e o Suporte (r=0,18, p <0,01), séo
os dois valores mais baixos da tabela de correla¢6es. No estudo efetuado por Hiller (2005),
os valores foram maioritariamente superiores aos presentes no nosso em que a relacéo entre
a dimensdo Quantidade da Escala de Experiéncia de Lideranca e a dimensao Descritiva da
Escala da Auto-ldentidade de Lideranca atingiu um valor de 0,750. No mesmo estudo, as
restantes relacdes entre as Escalas da Experiéncia de Lideranca e da Auto-ldentidade de
Lideranca variaram entre 0,280 e 0,470. Confirma-se parcialmente a Hipdtese 6 (O nimero
e tipo de Experiéncias de Lideranga encontram-se relacionados com a auto-identidade de
lideranca) embora os valores sejam estatisticamente significativos, os valores da correlagédo

encontram-se baixos, inferiores a 0,35.
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6.1. Conclusoes

Com a realizacao deste trabalho procurou-se perceber de que forma se desenvolve a
auto-identidade de lideranca nos alunos da Academia Militar, atendendo a importancia da
experiéncia e ao impacto na auto-confianca.

Verificou-se que, de facto, nas dimens6es estudadas ndo ha diferengas significativas
entre os dois ramos em estudo, o Exército e a GNR, o que denota a formac&o igualitaria no
desenvolvimento das caracteristicas de lideranca, apesar de os cursos se diferenciarem assim
como o produto das duas instituicdes.

No que a escala de Experiéncia de Lideranca diz respeito, os resultados demonstram
que, na dimensdo Quantidade, o quinto ano apresenta uma média superior aos restantes,
denotando o facto de o ano de tirocinio apresentar uma indole mais pratica e voltada para a
funcdo de oficial subalterno e comandante de pelotdo. No mesmo sentido, também
verificamos uma diferenca estatisticamente significativa na dimensdo Desafio entre o
primeiro e quinto ano demonstrando que ao longo da formacéo ha uma tendéncia de aumento
na intensidade das experiéncias de lideranca. Relativamente a dimensdo Suporte 0s
resultados foram mais elevados nos primeiros anos, demonstrando um maior
acompanhamento e permissao ao erro para que 0s alunos sejam mais capazes na funcéo de
lider assim que terminarem a sua formacao.

Na dimensdo da Auto-confianca na Liderangca ndo havendo diferencas
estatisticamente significativas, é de salientar mais uma vez o facto de o Gltimo ano apresentar
uma média ligeiramente superior as restantes, demonstrando a exigéncia que é prestada no
ultimo ano e o facto de ser exigido um nivel elevado de auto-confianca para a execucéo das
tarefas de subalterno que seréo necessarias logo apds o término da Academia Militar.

Relativamente a Auto-avaliacdo, referenciamos o facto de os primeiros anos

apresentarem valores superiores uma vez que os alunos ndo experienciaram toda a formagéo
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necessaria para que possam fazer avaliar o seu empenho global, excetua-se destes valores o
ano de tirocinio que obteve valores proximos do primeiro ano.

Na escala da Auto-ldentidade de Lideranca, apesar de ndo haver valores
estatisticamente significativos denotamos o facto de o primeiro ano apresentar valores mais
elevados que o quinto ano, o0 que demonstra que o tirocinante como consequéncia do seu
percurso apresenta uma visualizagdo mais clara dos custos e dificuldades associadas ao cargo
de lideranca e com o qual terd que enfrentar num periodo proximo.

E possivel provar através dos resultados obtidos que existe uma relaco significativa
entre a dimensdo da Experiéncia de Lideranca e as restantes, contudo os valores mais
elevados acontece com a dimensdo da Auto-Confianca. O resultado destas correlagdes
demonstra que a Experiéncia de Lideranca encontra-se relacionada com a Auto-Confianca
na Lideranca de um individuo. Na correlacdo com a Auto-Avaliacdo os valores também sao
idénticos ao interior, no entanto, ha uma relagdo fraca entre a mesma e o Desafio, explanando
assim que ndo ha uma relacdo entre a intensidade das experiéncias de lideranca com o
aumento da auto-avaliacdo global. No que toca, a relacdo com a escala da Auto-ldentidade
denotamos valores baixos ndo se podendo concluir que haja uma forte ligacao entre esta e a
experiéncia de lideranca, apesar de os valores serem estatisticamente significativos.

Em relacdo a Auto-Confianga, denotamos relagfes positivas e moderadas entre a
auto-avaliacdo, o que mostra que individuos com Auto-Avaliacdo Global positiva também
apresentam relagdes com a Auto-Confianca na Lideranca. Do mesmo modo também ha uma
relagdo moderada com a Auto-Identidade. Assim sendo, individuos que se sentem lideres
também apresentam valores positivos de Auto-Confianca na Lideranga.

Na escala da Auto-Avaliacdo Global também se verifica uma relacdo moderada com
a escala de Auto-ldentidade de Lideranca, demonstrando desta forma que individuos com
capacidade de se visualizarem como lideres sdo também individuos com uma Auto-
Avaliacdo Global positiva.

Procurando responder a pergunta de partida em estudo, (De que forma se desenvolve
a Auto-ldentidade de Lideranca, atendendo & importancia da experiéncia e ao impacto
na Auto-Confianca?), pela andlise dos resultados podemos considerar que as quatros
variaveis em estudo (Experiéncia de Lideranca, Auto-Confianga, Auto-Avaliacdo e Auto-
Identidade) encontram-se relacionadas. Se um individuo, aluno no caso do estudo, apresentar
resultados positivos na Experiéncia de Lideranca ao nivel das suas varias dimensdes assim
como na Auto-Confianga na Lideranca e Auto-Avaliagdo Global, vai desenvolver a sua

Auto-Identidade de Lideranca.
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Assim, se um aluno ao longo da formacgéo tiver Experiéncias de Lideranga em
Quantidade, em Qualidade, com Suporte as mesmas e com Intensidade e Desafio, ira
provocar consequentemente um aumento na Auto-Confian¢a do individuo acabando por
desenvolver a sua Auto-ldentidade de Lideranca ao nivel da Descricdo, Certeza e
Importancia.

No presente estudo, constatdmos a importancia que estas dimensdes tém para o
desempenho dos alunos enquanto futuros lideres. No entanto, é necessario dar primazia a
forma como sdo executadas as experiéncias de lideranca ao longo da formacao, atendendo a
que as mesmas sao constituidas ndo so pela quantidade como também pela qualidade das
mesmas, pelo suporte a que é dado no antes e no ap6s sem esquecer o nivel da intensidade e

desafio.

6.2. Recomendac0es e LimitacGes da Investigacao

Como em todas as investigacOes e estudos ha sempre limitagdes e vulnerabilidades
na execugao dos mesmos, mas dessas devemos tirar o proveito como forma de aprendizagem
e como devem ser encaradas para investigagdes futuras.

Uma das limitacdes prende-se ao facto de ndo existir qualquer tipo de formacéo na
Academia Militar para a realizacdo deste tipo de trabalhos, essencialmente no que concerne
ao tratamento dos dados ao nivel empirico do trabalho. Desta forma, € importante ministrar
sessdes com o intuito de fornecer os alunos de ferramentas para analise estatistica como € o
caso do programa IBM SPSS, bem como o fornecimento de conhecimentos ao nivel dos
testes estatisticos.

Outra limitacdo deve-se ao facto de os inquéritos aplicados basearem-se em opinides
sobre o proprio, cuja credibilidade e veracidade se pode sempre ser posto em causa, ndo s6
associado a dificuldade da auto-avaliagdo, como por vezes, haver tendéncia a responder de

forma desejavel, mesmo sabendo que os inquéritos sdo de caracter confidencial.
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6.3. InvestigagOes Futuras

A aplicacéo deste estudo num sistema continuo, isto €, aos alunos durante a formacéo
inicial na Academia Militar bem como no comando ja nas fungdes de oficial subalterno,
verificando quais as diferencas entre os dois ciclos.

O desenvolvimento de um estudo ao nivel das experiéncias de lideranga ocorridas ao
longo do processo de formacédo na Academia Militar bem como nas especificidades de cada
arma e servico no ano de tirocinante, verificando se estas influenciam o desenvolvimento do
individuo ao nivel das suas capacidades de lideranca, sdo, todavia, aspetos a considerar, na

formagdo do mesmo.
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Apéndice A — Questionario da Auto-ldentidade de Lideranga: A Importancia da

Experiéncia e o Impacto na Auto-Confianca

QUESTIONARIO

Desenvolvimento da auto-identidade de lideranga: A importancia da experiéncia e o
impacto na auto-confianga.

(Adaptacédo de Rosinha e Peirico, 2012)

Sou o Aspirante-Aluno de Infantaria Daniel A. Leal da Silva e o meu Trabalho de
Investigacdo Aplicada (TIA) cujo tema é: "Desenvolvimento da auto-identidade de
lideranca: A importancia da experiéncia e o impacto na auto-confianca".

Com este tema pretende-se avaliar o desenvolvimento da auto-identidade de lideranga
ao longo do processo formativo da Academia Militar, procurando explicar o papel que as
experiéncias de lideranca tém na construcao da auto-identidade de lideranca e o seu impacto
na auto-confianca em assumir fungdes de lideranca.

A investigacdo tem como finalidade avaliar de que forma é que as experiéncias
prévias de lideranca influenciam o desenvolvimento da auto-identidade de lideranca e
consequentemente do impacto na auto-confianca dos alunos.

Todas as informacdes recolhidas sdo andnimas e confidenciais e destinam-se apenas
para 0 ambito da investigacao.

Por favor responda a todas as questfes, com rigor e sinceridade.

N&o ha respostas corretas, incorretas, proprias e improprias.

As suas respostas sdo muito importantes. Obrigado pela sua compreensdo e
colaboracéo.

Adaptacdo de Antonio Rosinha (Tenente-Coronel) e Anténio Peirico (Capitdo-
Tenente), 2012

Por favor responda a todas as questfes, com rigor e sinceridade.

Nao ha respostas corretas, incorretas, proprias ou improéprias.
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As suas respostas sdo muito importantes. Obrigado pela sua compreensdo e

colaboracéo.

DADOS DEMOGRAFICOS

Idade

Género

Ano de Frequéncia na Academia Militar

Ramo

Curso

Numero total de funcdes de comando atribuidas

Numero total de fun¢bes de comando atribuidas em blocos de formacéo

Instrugdes de Preenchimento

1. Experiéncia de Lideranca
1.1.Experiéncias como lider / quantidade

Pense nas suas experiéncias de Lideranca/Comando anteriores

Responda aos itens seguintes numa escala de 1 (nunca) a 5 (a toda a hora)

Afirmacdo que tem de avaliar

A Experiéncia de Lideranca
(Tesluk e Jacobs’s, 1998; Van
Velsor e McCauley, 2004).

Nunca

Raramente

Ocasionalmente

A maior parte das

Vezes

IA toda a hora

1.

Quando um lider é escolhido, com que
frequéncia é escolhido?

2.

Com que frequéncia  assume
responsabilidades de lideranca?

.Com que frequéncia o0s outros o

procuram por lideranca?

.Com que frequéncia se encontra

envolvido na lideranca, seja formal ou
informalmente?

1.2.Experiéncias de lideranca / qualidade — avaliacao

numa escala de 1 (discordo fortemente) a 5 (concordo fortemente).

Responda as seguintes questdes sobre a qualidade da sua experiéncia de lideranca,




Apéndices

Tenha em atencéo que a lideranca ndo tem de envolver uma posigdo formal de

autoridade sobre os outros.

Afirmacdo que tem de avaliar s
o
5
8 8 ° 8 =
A Experiéncia de Lideranca g 2 = g g
a8 a z 8 3 S .
(Tesluk e Jacobs’s, 1998; Van £ 8 £
E = E
Velsor e McCauley, 2004). g § g
1 2 3 4 5

5. Recebi uma quantidade significativa de
feedback dos outros sobre o
desempenho da minha lideranca.

6. Recebi informacdo que me ajudou a ver os
meus pontos fortes e fracos mais
claramente.

7. Recebi conselhos Uteis de uma pessoa
com mais autoridade que eu.

8. Normalmente consigo analisar como
efetivamente  lidero mesmo sem
ninguém me dizer nada.

9. Fui capaz de obter informacéo da tarefa
em si que me permitiu compreender o
meu desempenho enquanto lider.

10. Recebi informacéo atil dos meus pares
ou amigo chegado sobre a minha
lideranca.

11. Recebi feedback que me ajudou a
liderar mais eficazmente.
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1.3.Experiéncias de lideranca / qualidade — suporte
Responda as questdes seguintes acerca de si mesmo, usando a escala abaixo, de 1

(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

No decurso das minhas experiéncias de lideranca, em geral...

Afirmacao que tem de avaliar s
o
g
8 8 ° 8 8
A Experiéncia de Lideranga g g £ g g
a a z 38 3 S
(Tesluk e Jacobs’s, 1998; Van £ 8 £
£ S £
Velsor e McCauley, 2004). £ 5 g
1 2 3 4 5}

12. Alguém me deu apoio no meu
desenvolvimento enquanto lider.

13. Pelo menos uma pessoa podia ser
considerada um mentor para mim.

14. Tive 0s recursos necessarios para me
tornar um melhor lider.

15. Mesmo se cometesse erros, as pessoas a
minha  volta foram  geralmente
encorajadoras e apoiantes.

16. Foi-me permitido um maior

desenvolvimento das minhas
capacidades e potencialidades de
lideranca.

17. Fui encorajado a desenvolver ainda mais as
minhas capacidades e potencialidades de
lideranca.

1.4.Experiéncias de lideranca / desafio — intensidade
Classifique o desafio e a intensidade das suas experiéncias de lideranca, numa

escala de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Afirmacéo que tem de avaliar 8
[}
5
8 8 ° 8 8
A Experiéncia de Lideranca 3 8 £ g S
a a 23 3 S .
(Tesluk e Jacobs’s, 1998; Van g2 8 £
E = E
Velsor e McCauley, 2004). £ § g
1 2 3 4 5
18. Tive experiéncia (s) de lideranca que foi
(foram) muito desafiante (s).
19. Quando olho para as minhas
experiéncias de lideranga, hd pelo
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menos uma que me levou ao limite das
minhas capacidades.

20. Pelo menos uma das minhas experiéncias de
lideranca envolveu o alcancar de um objetivo
dificil.

21. Tive pelo menos uma experiéncia de
lideranca na qual tive de conciliar
exigéncias dificeis.

22. Senti-me a desistir nalgum ponto
durante a experiéncia de lideranca.

23. Tive uma grande variedade de
experiéncias de lideranca.

2. Acerca de si mesmo
Responda as seguintes questdes sobre si mesmo. Use a escala abaixo como um guia

aproximado:

Afirmacéo que tem de avaliar

A Auto-confianca na 2 8 g 3
lideranga (Feasel, 1995) e Chan e 8 s $ s <
Drasgow, 2001). £
1 2 3 4 5

24. Sinto-me confiante que posso ser um
lider na maior parte das situacGes

25. Sou confiante de que posso liderar
outros eficazmente

26. Sou confiante de que posso liderar um
grupo a desempenhar eficazmente

27. Sou confiante na minha capacidade de
influenciar um grupo que lidere

28. Sou confiante que posso ajudar o grupo
a ultrapassar obstaculos

29. Sou confiante na minha capacidade de
marcar uma direcdo para o grupo

30. Sou confiante na minha capacidade de
ganhar o comprometimento de outros

3. Acerca de si mesmo
Responda as questdes seguintes acerca de si mesmo, usando a escala abaixo, de 1

(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).
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Afirmacéo que tem de

nem

avaliar 5 s 2

= Q S

g 2 S

s s 8 8 8

Escala de Auto-avaliagdo 3 8 c 8 8

a a z 3 ]
Global (Judge, Erez, Bono e s
5
Thoresen, 2003) 2

1 2 3 4 5

31. Estou confiante de obter o sucesso que
mereco na vida.

32. Por vezes sinto-me deprimido.

33. Quando tento alguma coisa, geralmente
sou bem-sucedido.

34. Por vezes quando falho sinto-me indtil.

35. Completo as tarefas com sucesso.

36. Por vezes ndo sinto que controlo o meu
trabalho.

37.Em geral, estou satisfeito comigo
mesmo.

38. Tenho duavidas acerca da minha
competéncia.

39. Determino 0 que acontecera na minha
vida.

40. Nao sinto que controlo 0 meu sucesso
na carreira.

41. Sou capaz de lidar com maior parte dos
meus problemas.

42. H4 momentos em que as coisas parecem
desoladoras e sem esperanga para mim.

4. Acerca de si mesmo
4.1 Auto identidade — dimensédo descritiva

Classifiqgue em que medida as seguintes afirmagdes o descrevem, utilizando uma
escala de 1 (nada descritivo) a 5 (extremamente descritivo)

Afirmacao que tem de avaliar c o «s
< 8 g ; =] g g
2 3 8 5 E £
2 o o g = w o
: s S & E g
(Hiller, 2005) £ s £ £ @
8 8 E 4 3
[a) e © [a] IS
1 2 3 4 5
43. Sou um lider
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44, Se tivesse de me descrever a outros,
incluiria a palavra “lider”

45. Prefiro ser visto pelos outros como um
lider

46. Vejo-me como um lider

4.2 Auto identidade — dimensdo da certeza

Qudo certo esta sobre as classificacfes que deu as respostas acima? Classifique

desde 1 (Totalmente incerto) a 5 (Extremamente certo)

Afirmacéo que tem de avaliar o o <
2 5 & 5 o e & 3 e
g g 5 < 5
(Hiller, 2005) g S 5 £ p
- c
8 3 3 E 5
c o o ] €
3 5

47. Sou um lider.

48. Vejo-me como um lider.

49. Se tivesse de me descrever a outros,
incluiria a palavra “lider”.

50. Prefiro ser visto pelos outros como um
lider.

4.3 Auto identidade — dimensdo da importancia

Pense acerca do seu auto-conceito. Quéo importantes sdo cada uma das afirmacées
para a sua auto-identidade. Responda as seguintes questdes abaixo, desde 1 (nada
importante) até 5 (extremamente importante).

Afirmacdo que tem de avaliar

©
< 8 =] g ‘E
3 3 @ 3 g £
z @ T g [a) .g = @ g
. S S - S E
(Hiller, 2005) g g £ 2 z :
E E < E E £
3 5

51. Sou um lider.

52. Vejo-me como um lider.

53. Se tivesse de me descrever a outros,
incluiria a palavra “lider”.

54. Prefiro ser visto pelos outros como um
lider.

Terminou o preenchimento deste Questionario.

Agradeco-lhe que verifique se de facto respondeu a todas as perguntas. Muito

obrigada pela sua colaboracéo.
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Apéndice B — Correio eletronico enviado aos militares

Ex.mo Sr Aluno (a) da Academia Militar.:

Solicito a atengdo de V. Ex.a para 0 assunto que passo a expor:

O seguinte pedido encontra-se inserido no Trabalho de Investigagdo Aplicado (TIA)
para a obtencédo do grau de mestre em Ciéncias Militares — Infantaria na Academia Militar,
cujo orientador do mesmo é o TCor Anténio Palma Rosinha.

Para concluir o estudo em questdo, é necessaria a sua participacdo na realizacdo de
um inquérito aos alunos da Academia Militar- Desta forma, venho por este meio solicitar a
V. Ex.a responder ao presente questionario (link em baixo).

Informo ainda que a sua colaboragdo e sinceridade nas respostas ird promover a
exatidao dos resultados a obter pelo estudo (Mais informacdes presentes no questionario).

Para responder a este inquérito necessita apenas de 20 minutos.

Aceda através deste link:

https://docs.google.com/forms/d/1dKoT885F7JY cGgbPdXu6HOLSIKfwWR10OHRFX
XagyqNJMs/edit#

Qualquer duvida disponha através dos contactos.
Agradeco a vossa participacao.
Daniel A. Leal da Silva

Aspirante a Oficial Aluno de Infantaria

Telemovel:


https://docs.google.com/forms/d/1dKoT885F7JYcGgbPdXu6HOLSIKfwR1OHRfXXgyqNJMs/edit
https://docs.google.com/forms/d/1dKoT885F7JYcGgbPdXu6HOLSIKfwR1OHRfXXgyqNJMs/edit

Anexos
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Anexo A — Estatistica de item total da Escala da Experiéncia de Lideranca

Estatisticas de item-total

Média

de escala se o

Varianci

Correla

a de escalase o c¢ao de item total

Alfa de

Cronbach se o

item for excluido item for excluido corrigida item for excluido

Quando um lider é 9,43 4,251 451 ,810
escolhido, com que
frequéncia é escolhido?

Com que frequéncia 9,47 3,581 ,661 ,708
assume responsabilidades
de lideranca?

Com que frequéncia 9,43 3,643 ,655 712
0S outros O procuram por
lideranca?

Com que frequéncia 9,32 3,640 ,643 , 718

se encontra envolvido na
lideranca, seja formal ou

informalmente?




Estatisticas de item-total
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Média
de escala se o

item for excluido

Varianci
a de escala se o

item for excluido

Correla
cao de item total

corrigida

Alfa de
Cronbach se o

item for excluido

5. Recebi uma
guantidade significativa de
feedback dos outros sobre o
desempenho do meu
comando/lideranca.

6. Recebi
informacdo que me ajudou a
ver 0s meus pontos fortes e
fracos mais claramente.

7. Recebi
conselhos dteis de uma
pessoa com mais autoridade
que eu.

8. Normalmente
consigo  analisar como
efetivamente comandol/lidero
mesmo sem ninguém me
dizer nada.

9. Fui capaz de
obter informagcdo da tarefa
em si que me permitiu
compreender o} meu
desempenho enquanto
comandante/lider.

10.

informacdo atil dos meus

Recebi

pares ou amigos chegados
sobre 0 meu
comando/lideranca.

11. Recebi feedback
gue me ajudou a liderar mais

eficazmente.

22,12

21,91

21,88

22,04

21,95

21,94

21,91

11,569

11,100

11,036

12,871

11,819

11,233

11,284

,607

,671

,630

374

,598

,645

,668

,821

,811

,818

,853

,823

,815

,812
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Estatisticas de item-total

Média Variancia Corre Alfa de
de escala se o de escalase o | lacdo deitem | Cronbach se o

item for excluido | item for excluido | total corrigida | item for excluido

18. Tive
experiéncia(s) de
comando/lideranca que 17,62

foi(foram) muito

9,195 ,627 ,669

desafiante(s).

19. Quando olho
para as minhas experiéncias
de comando/lideranca, ha
pelo menos uma que me 1812 9114 ~16 700
levou ao limite das minhas

capacidades.

20. Pelo menos
uma das minhas
experiéncias de
comandol/lideranca envolveu 17 9077 034 /066
o0 alcangar de um objetivo

dificil.
21. Tive pelo
menos uma experiéncia de
comando/lideran¢a na qual

tive de conciliar exigéncias

17,66 8,887 ,693 ,649

dificeis.
22. Senti-me a
desistir nalgum ponto
. 17,24 12,744 ,020 ,805
durante a experiéncia de
comando/lideranca.
23. Tive uma
grande variedade de
18,17 9,547 ,432 726

experiéncias de

comando/lideranca.




