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Resumo
A lideranca na Policia de Seguranca Publica desempenha um papel irrefutavel no
desempenho dos policias. A lideranca é-lhe reconhecido um papel importante no que diz
respeito ao desenvolvimento de comportamentos e atitudes dos liderados em contexto
laboral.
Assim, 0 objetivo deste estudo é analisar de que forma a lideranga transformacional
influencia desempenho, quando mediada pelo capital psicolégico.
Realizou-se um estudo quantitativo, através da aplicacdo de um questionario junto dos
policias da Policia de Seguranca Publica, tendo sido obtidos 797 respostas validas.
Os resultados indicam que: i) a lideranca transformacional esta significativamente e
positivamente relacionada com o capital psicoldgico e indiretamente com o desempenho;
i) o capital psicoldgico esta evidentemente relacionado com o desempenho; iii) o capital
psicoldgico medeia a relacdo entre a lideranca transformacional e o desempenho.
O presente estudo sera significativo para a lideranca na Policia de Seguranca Publica,

trazendo um contributo importante nesta area de analise.
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Abstract
Leadership in the Public Security Police plays an irrefutable role in the performance of
police officers. Leadership is recognized as having an important role in the development of
behaviors and attitudes of subordinates in the work context.
Thus, the purpose of this study is to analyze how transformational leadership influences
performance when mediated by psychological capital.
A quantitative study was carried out, through the application of a questionnaire to the
police of the Public Security Police, and 797 valid answers were obtained.
The results indicate that: i) transformational leadership is significantly and positively
related to psychological capital and indirectly to performance; ii) psychological capital is
evidently related to performance; iii) psychological capital mediates the relationship
between transformational leadership and performance.
The present study will be significant for leadership in the Public Security Police, bringing

an important contribution in this area of analysis.
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1. Introducéo

Atualmente presenciamos uma multiplicidade de mas préaticas de gestdo e lideranga,
que conduzem ao colapso de Vérias instituicGes e demostra uma falta de ética e de valores,
que se encontra disseminada pela sociedade (Crawford et al., 2020; Gardner et al., 2011).

Constatamos que no seu percurso, os lideres decidem distanciar-se das boas
praticas de gestdo, destabilizando e dilacerando as organizagdes (Rego et al., 2012), por
motivos de indole pessoal, focando-se nos objetivos individuais em detrimento dos
objetivos institucionais.

De acordo com Jacobs (2019), apesar dos lideres demostrarem resultados positivos
quando mensurados pela organizacao, o caminho tortuoso para a sua obtencao gera
frustracdo e conduz a experiéncias negativas que afetam o liderado.

Presentemente, também as taticas motivacionais convencionais sdo inocuas, pois
os liderados além de uma melhor formacé&o e acesso a uma multiplicidade de informagéo,
nédo partilham dos mesmos valores de geracdes ascendentes (Haider et al., 2016).

No que respeita as forcas de seguranca e segundo Farr-Wharton et al. (2021), uma
lideranca policial mediocre corréi em vez de alavancar o bem-estar e 0 poder discricionario
dos policias.

Mas, é em tempos de incerteza e perante problemas complexos, que as
competéncias do lider sdo fundamentais no posicionamento das suas organizacoes,
garantido a capacidade de enfrentarem as adversidades. Assim, deve ademais das aptiddes
administrativas, convencionais, ter uma vasta intelec¢do das questdes estadistas, sociais,
ambientais, legais e de ser percecionado como um elemento de impulsionador da
transformacéo (Haider et al., 2016).

Surge assim um novo paradigma de lideranca em que a concretizacdo dos objetivos
ndo confronta com as necessidades dos liderados. Ndo podemos desconsiderar o capital
humano, pois € insubstituivel na concretizacdo dos objetivos de uma institui¢do, sendo as
pessoas 0 recurso mais precioso e que importa dignificar e valorar (Luthans & Youssef,
2004, Pfeffer, 1998).

Neste contexto, desenvolve-se a lideranca transformacional (LT) que € uma
lideranca que se baseia na criacdo de relacdes de confianca e empatia com os liderados,
estimulando o desenvolvimento pessoal e profissional, a autonomia (Sarver & Miller,
2014), assim como uma melhor gestdo do conhecimento criado (Scuotto et al., 2022).

Relativamente aos lideres da PSP, Simdes (2021, pag. 63), refere que “o estilo de

lideranga transformacional é o preconizado pelos Oficiais da PSP.”, e vai ao encontro a



Pereira (2016, pag.10), que afirmou que “relativamente a lideranca policial, o estilo
percecionado como mais eficiente é a lideranca transformacional”.

Esta proximidade da lideranca policial a LT tem um impacto positivo, Sarver e
Miller (2014) referem que os lideres transformacionais séo caracterizados como confiantes,
enérgicos e de mente aberta.

A importancia da LT revé-se na transformacéo dos seus liderados, servindo como
instrumento explicativo dos resultados organizacionais positivos (Siangchokyoo et al.,
2020).

Atualmente, nas ciéncias policiais, ndo existem estudos nacionais ou internacionais
suficientes para debater o impacto da LT, e 0s presentes sdo muito disseminados e
fracionados (Smirnov et al., 2019).

Assim, pretendemos determinar se os policias da Policia de Seguranca Publica
(PSP) percecionam as caracteristicas da LT nos seus lideres e se tem impacto no

desempenho quando mediado pelo capital psicolégico (CP).

2. Antecedentes da Pesquisa
2.1. Lideranca transformacional

O conceito que lideres transformam os seguidores gerando um maior desempenho
organizacional, proporciona uma base conceptual decisiva a investigacao tedrica e
empirica da LT (Siangchokyoo et al., 2020).

A LT é um modelo de lideranca eficaz que se concentra na adaptacdo aos contextos
existentes, seja internos, como recursos humanos e financeiros, ou externos como politica
(Saad Alessa, 2021).

A literatura sobre LT esta interligada a literatura de longa data sobeje a virtude, ao
caracter e moral, e ainda com 0s principais temas éticos ocidentais como a justica,
liberdade, valores, confianga e transparéncia (Bass & Steidlmeier, 1999).

Podemaos afirmar que o primeiro esboco da LT surge por Burns (1978), que a
descreve como a capacidade de o lider influenciar os outros e a adaptar o comportamento,
existindo uma motivacao bidirecional elevando conjuntamente a motivacao e moralidade.
Existe um proposito comum, que lhe permite enfrentar desafios e que os liderados
participem no processo de mudanca organizacional (Saad Alessa, 2021; Tengi et al., 2017).

Nos meados 80, o conceito de LT foi abordada de forma incisiva pelos estudiosos
da gestéo, pois as organizacGes conceberam a necessidade de mudanca para se adaptarem

ao novo contexto evolucional (Saad Alessa, 2021).



Bass (1985) define o lider transformacional como aquele que converte uma ideia
num facto, motivando os seguidores a comutar os interesses pessoais pelos coletivos, isto
é, consciencializando-os do seu valor e persuadindo-os a sacrificar os seus interesses
individuais pelos interesses da organizacdo, sem nunca se olvidar das suas necessidades
(Saad Alessa, 2021).

Dubinsky et al. (1995), referem que os lideres transformacionais reconhecem as
necessidades a longo prazo, antes de se concentraram nas necessidades imediatas, optam
por solucdes estratégicas em detrimento de resolucGes apressadas. Reveem a resolucao a
longo prazo, como uma oportunidade para uma maior eficiéncia, assim como constatam o
problema de forma ampla e ndo estreita, analisando de forma sistematica os problemas
internos ou externos. Além disso, influem os liderados através do valor dos seus resultados,
motivando-0s a aceitar 0s interesses organizacionais em sobreposicado aos seus.

A LT é descrita como o processo em que os lideres desenvolvem o papel de modelo
e estimulam o comportamento inovador, motivam e empenham-se em apoiar e orientar os
liderados na obtencéo da visdo e dos objetivos partilhados pela organizacédo (Avolio &
Bass, 1995; Bass, 1985; Bednall et al., 2018).

De acordo com Bass (1985) a LT é composta por quatro dimensdes: influéncia
idealizada (o comportamento de lider que € virtuoso, um modelo), motivacgéo inspiradora
(articula uma visdo atrativa e inspiradora), estimulacao intelectual (desafia os pressupostos
existentes e estimula novas formas de pensar), e consideracao individualizada (atende as
necessidades e preocupacdes intrinsecas liderado), ideia partilhada por Dubinsky et al.
(1995), mas no entanto, a primeira dimenséo € apelida de carismatica.

A LT reune fatores e caracteristicas que permite aos lideres enfrentar os desafios
atuais e futuros, de garantir a gestao eficaz das mudancas organizacionais resultantes de
adversidades externas e das necessidades internas (Saad Alessa, 2021).

Podemos definir a LT como a lideranga em que o lider constrdi o seu caminho na
organizacdo através da inspiracdo, que evidencia a motivacdo dos liderados e enaltece as
decisdes e atos acertados, aumentando a integridade organizacional, 0 compromisso, o
desempenho e o trabalho em equipa (Smirnov et al., 2019).

Afigura-se claro na literatura, que a LT tem um impacto positivo nos seguintes
comportamentos do liderados: desempenho e formacéo das equipas (Dionne et al., 2004),
satisfacdo no trabalho (Gundersen et al., 2012; Hoch et al., 2018), criatividade e inovagéo
(Lee et al., 2020; van den Brand et al., 2021), compromisso organizacional e

comportamento de cidadania organizacional (Wan Shahrazad et al., 2021), felicidade no



local de trabalho (Abdullah et al., 2017). Também influencia diretamente a lideranca
partilhada e indiretamente a capacidade de esclarecer objetivos organizacionais,
aumentando a satisfacdo dos policias (Masal, 2015) e respeito pelos lideres e motivacdo na
execucéo das tarefas (Tengi et al., 2017).

A capacidade das instituicfes que tem por funcdo a aplicacédo da lei para combater
o crime depende da forma como se inovam e se transformam no local de trabalho. A LT
tem demonstrado um forte impacto nesse aspeto, no desempenho policial e na gestéo de
risco (Juma et al., 2022).

Embora a LT que presenciamos evoluira nos proximos anos, claramente sera
acompanhado de dividas e incertezas ainda superiores as discutidas atualmente
(Siangchokyoo et al., 2020; Stewart, 2006).

2.2. Capital psicologico

O CP é considerado como uma das principais fontes de vantagem competitiva
sustentavel, isto &, um recurso valioso e ilimitado para as organizagfes (Newman et al.,
2014; Pan & Zhu, 2019).

De acordo com Pan e Zhu (2019), a primeira menc¢éo ao CP tera sido em 1997 por
Goldsmith, Veum e Darity, num estudo sobre o capital humano, o CP e o seu impacto na
remuneracao dos colaboradores. Nesse estudo Goldsmith et al. (1997) arrojaram a
probabilidade do CP individual regular a motivacéo e comportamento perante a tarefa.

Em seguida Seligman (2002), incluiu na psicologia o conceito de comportamento
positivo do colaborador, o qual designou por capital mental, que incide nas atitudes
corretas, virtudes e talentos sobre as quais constrdi 0 seu comportamento, ao invés de
abordar as fraquezas e reparar 0 que esta errado .

No mesmo caminho Luthans (2002), reconhece que a resiliéncia surge da energia
diaria das pessoas e tem implicacdes diretas na promocéo do capital humano individual.

Compelidos por este conceito, Luthans e Youssef, (2004) apresentaram o conceito
de CP, no ambito do movimento do comportamento organizacional positivo.

A definicdo de CP, que predomina nos estudos de Avey et al. (2011), Margheritti et
al. (2022), Soni e Rastogi, (2019) é o conceito de Luthans et al. (2007) em que definem o
CP como um estado de psicoldgico positivo, que o individuo manifesta no processo de
crescimento e desenvolvimento. Divide-se em quatro elementos positivos: i) autoeficécia -
ter confianga em si, assumir e esforgar-se para ter sucesso em tarefas estimulantes; ii)

otimismo - construir uma avaliagéo positiva do sucesso atual e no futuro; iii) esperanca -



persistir em direcdo aos objetivos e quando necessario alterar a direcdo no sentido dos
objetivos, é uma forca de vontade; e iv) resiliéncia - continuar no sentido dos objetivos
apesar das adversidades e da complexidade do caminho para sucesso. Em conjunto estes
elementos colhem um atributo social e emocional individual que define a forma de estar e
de abordar o trabalho (Brunetto et al., 2016).

Em suma o CP refere-se as capacidades mentais e emocionais que um individuo
possui para enfrentar os desafios e as adversidades da vida, e esteja mais propenso aceitar
as mudancas na sua organizacdo (Nwanzu & Babalola, 2019).

O CP é um recurso psicolégico emocional que o ser humano tem em quantidades
varidveis. Verificamos que as evidéncias apontam para uma relacdo positiva entre o CP, 0s
recursos estratégicos (ou seja, aqueles que sdo preciosos, diminutos e dificeis de reproduzir
ou substituir), e o desempenho organizacional (Crook et al., 2008). Constitui uma relagdo
positiva com a sustentabilidade, competitividade, na reducéo de custos, na limitacdo das
influéncias negativas, na possibilidade de alcancar outros resultados positivos relacionados
com o desempenho e com a mudanga organizacional (Pan & Zhu, 2019; Wang et al.,
2015), na autoeficécia, no bem-estar subjetivo, otimismo, resiliéncia e tém um efeito
significativo e positivo na inovagdo (Maymand et al., 2016).

O CP é um recurso essencial para um comportamento de seguranc¢a. Diminui a
percecdo das exigéncias do trabalho para o colaborador (Margheritti et al., 2022), no clima
organizacional, no desempenho, na atitude, na satisfacdo profissional e na justica
organizacional (Avey et al., 2011).

O CP é considerado uma competéncia importante para os policias. Quando a
presenca € elevada, facilita a adaptacdo em lidar com situacfes adversas geradoras de
stress e possivelmente traumaticas (Janssens et al., 2021), e influenciando positivamente o

bem-estar psicologico e compromisso organizacional (Brunetto et al., 2016).

2.3. Desempenho

Definir o conceito de desempenho é complexo, pois, frequentemente é considerado
como critério fundamental em diversas areas institucionais, desde a selecéo, a formacéo,
até a remuneracdo. Apesar da preponderancia da premissa, existe um desacordo
consideravel no que concerne a sua apropriada conceptualizacao.

Os investigadores tém pesquisado o desempenho através de estruturas e dimensdes
comportamentais, existindo desta forma uma multiplicidade de teorias (Varela & Landis,
2010).



Um avango importante foi dado por Campbell (1990), que define o desempenho
como os comportamentos funcionais relacionados com os objetivos organizacionais.
Destaca a natureza comportamental do desempenho em oposi¢édo com os resultados ou
atributos individuais (Varela & Landis, 2010).

Posteriormente Borman e Motowidlo (1993), afirmam que desempenho pode ser
dividido em desempenho de tarefa e desempenho contextual (Gomes et al., 2022; Varela &
Landis, 2010).

O desempenho de tarefa pode ser definido como a eficacia com que os responsaveis
a desempenham e contribuem para o conhecimento técnico da organizacgdo, seja mediante a
implementacdo do seus procedimentos, do fornecimento de materiais ou Servigos
necessarios, sendo o resultado dos esfor¢cos de um individuo (Borman & Motowidlo, 1997,
1993; Gomes et al., 2022). As dimensdes da tarefa para um policia podem incluir, 0
conhecimento da lei, conhecimento da populacdo que serve e conhecimento dos
procedimentos policiais (técnicos e taticos).

O desempenho contextual refere-se ao comportamento dos individuos de se
envolverem voluntariamente em atividades que nao fazem parte das suas tarefas. Insistir na
realizacdo das mesmas, cooperando com outros individuos, cumprindo com regras e
processos organizacionais, e apoiar ou defender os objetivos da organizacdo agindo em
nome da organizacgdo, contribuindo para a eficacia, moldando o contexto social,
psicoldgico e organizacional (Borman & Motowidlo, 1997; Gomes et al., 2022).

Institucionalmente, o desempenho percecionado através do cumprimento da tarefa é
fundamental pois permite avaliar e compensar o colaborador (Qian et al., 2019), embora
controverso quando é o principal critério de avaliag&o.

Os conceitos mais utilizados sdo os diretos, mensuraveis, por isso palpaveis. Assim,
o desempenho pode ser definido como a eficiéncia de um colaborador em cumprir as
tarefas designadas e especificas referentes a funcdo que desempenha na organizacao (Yucel
et al. 2020; Yicel, 2012).

Na mesma senda, Selenko et al. (2013) concretiza o desempenho como a
capacidade da execucdo de tarefas, nos comportamentos de concluséo e responsabilidade,
que sdo os requisitos da tarefa.

Existe uma dificuldade em mesurar o desempenho, os estudos atuais concebem
varias alternativas (Probst et al., 2017). Com a diferenca da lente em que € concebido,
podemos conceber a avaliagdo através de auto relatorios (Selenko et al., 2017) ou

concedida pelo supervisor (Wang et al., 2015).



No entanto a investigacdo de Borman e Motowidlo (1997), demostra que os lideres
capazes e com formacao, consideram o desempenho contextual dos liderados quando
efetuam a avaliacdo de desempenho global.

3. Construcdo do Modelo Conceptual e Hipoteses

Pretendemos determinar se os liderados reveem as caracteristicas da LT nos seus
lideres, verificando se tem um impacto positivo no desempenho e no CP.

A escolha das nossas variaveis foi objetiva e intencional. Primeiramente a LT, na
qual a Policia de Seguranca Publica (PSP) pretende solidificar as suas bases e onde
assentam as liderancas de diversas forcas policiais internacionais com impacto positivo,
como por exemplo: Coreia do Sul (Shim et al., 2015), Indonésia (Indrayanto et al., 2014),
Alemanha (Masal, 2015), Dubai (Juma et al., 2022) e por Espanha, que detém semelhancas
estruturais com Portugal e onde a LT demostrou estar presente nos postos superiores
devido a formacao especifica em questdes técnicas para obter a graduacgéo. O perfil destes
lideres corresponde a profissionais com muitos anos de experiéncia e um profundo
conhecimento da cultura organizacional (Alvarez et al., 2014). Assim, consideramos
imprescindivel o seu ensinamento na formacédo de novos oficiais, em especial pela énfase
que a LT transmite aos recursos humanos.

Seguidamente, os policias estdo inseridos no grupo de primeira resposta, isto €,
profissionais que respondem a situacdes de emergéncia, com a finalidade de proporcionar
seguranca ou assisténcia (Arble & Arnetz, 2017), e por isso sdo expostos diariamente a
adversidades traumaticas e eventos que afetam o bem-estar e geradores de desequilibrios
psicoldgicos (Viegas & Henriques, 2021). Desta forma, é necessario que possuam um CP
elevado, pois € o que define a forma de estar e de abordar as adversidades (Youssef &
Luthans, 2007), mitigando assim os efeitos negativos das mesmas (Prayag et al., 2020).

No setor publico a exceléncia no despenho individual e de equipa € prioritario,
principalmente nos colaboradores que se relacionam com os utentes dos servicos, pois 0
seu desempenho € percebido e generalizado a toda a fungéo publica. Desta forma, é
necessario conceber as estratégias e politicas no sentido de exponenciar o desempenho dos
funcionarios publicos, com a finalidade de extrapolar a perce¢do da dindmica positiva dos
servigos publicos, tendo como objetivo de melhorar a prestacdo desses mesmos servicos
(Mavhungu & Bussin, 2017).



Assim, 0 modelo conceptual é composto por trés constructos: a variavel
independente é a LT, a variavel dependente é o desempenho, o CP funciona como variavel
mediadora, pelo que apresentamos o seguinte modelo concetual:

Figura 1. Modelo conceptual em investigacéo

( H1 l

Desempenho

A

H4 ~

Por isso, pretendemos analisar de que forma a LT influencia o desempenho quando
mediado pelo CP junto dos policias da PSP.

De seguida, esclarecemos as hipdteses em estudo.

3.1. A lideranca transformacional e o desempenho

A lideranca € elementar em todas organizacdes, se for consistente e com estimulos
decisivos tera um influéncia no comportamento e no desenvolvimento dos liderados (Deng
et al. 2022), afetando o seu desempenho.

Diferentes estudos demostram entre outras conclusdes, que a LT tem um efeito
positivo e significativo no desempenho (Arman et al., 2019; Bass, 1985; Sir(cu et al.,
2022; Wadhawan et al., 2022), assim surge a nossa primeira hipotese:

H1. ALT tem um impacto positivo no desempenho dos Policias;

3.2. A lideranca transformacional e o capital psicoldgico
A LT assenta na capacidade do lider fortalecer o potencial dos liderados,
transformando os seus valores e crencas incrementando a confianga necessaria para 0s
encorajar a atuar para além das expectativas (Humphreys, 2001; Kiling et al., 2020).
Nesse sentido podemos afirmar de acordo com estudos existentes, que a LT tem
impacto positivo e significativo no CP dos liderados (Bak et al., 2022; Huo et al., 2020),
pelo que estabelecemos a segunda hipotese:

H2. A LT tem um impacto positivo no CP dos Policias;



3.3. A lideranca transformacional, o capital psicolégico e o desempenho

No estudo de Yuan et al. (2018) compreendemos que a LT promove o desempenho
dos colaboradores quando mediada pelo CP. Outro estudo que demostra a relevancia da
LT, pois compara diferentes teorias de lideranca, conclui que a LT é a que apresenta
melhores resultados no desempenho e no CP (Baig et al., 202)1. Nesse sentido formulamos
a terceira hipotese:
H3. A LT e o desempenho sdo mediados pelo CP dos Policias;

3.4. O capital psicoldgico e o desempenho

O estudo de Avey et al. (2011) indica relagOes positivas e significativas entre CP e
os colaboradores (satisfacdo no trabalho, compromisso organizacional, bem-estar e
cidadania), assim como no desempenho.

No estudo de Walumbwa et al. (2010), em que o0 objeto de estudo séo policias,
estabelece que o CP liderado influencia positivamente o seu desempenho e aumenta se o
CP do lider for igualmente elevado. Surge assim a nossa Ultima hipotese:

H4: O CP tem um impacto positivo no desempenho dos Policias.

4. Metodologia de Investigagdo
4.1. Meétodo de investigacao

O nosso estudo utilizou metodologia quantitativa para obter uma mensuracao
confiavel e precisa, permitindo estabelecer uma analise estatistica (Almeida et al., 2017) e
alargar horizontes.

Efetuamos uma revisao de literatura concisa para fornecer uma visdo global dos
nossos constructos, das hipoteses e para identificar linhas de investigacao, contribuindo
ainda para o desenvolvimento da area em estudo de acordo com os procedimentos
elencados por Snyder (2019). As nossas pesquisas foram efetuadas através da Scopus e da
Web of Science, repositorios de informacéo cientifica reconhecidos academicamente.

Posteriormente foi desenvolvido um conjunto de instrumentos com o objetivo de
obter informacGes sobre as variaveis em estudo, atraves de um inquérito por questionario.

Em seguida foi solicitado a PSP autorizacao para aplicacdo do questionario e apos a
obtencdo da autorizacdo, foi difundido pelos policias da PSP das trés categorias (Oficiais,
Chefes e Agentes). O questionario foi elaborado no Google forms e o link de acesso ao
mesmo, esteve disponivel no periodo de 2 a 9 de fevereiro de 2023. A participagao foi

voluntaria e anénima, e obtivemos um total de 797 repostas.



4.2. Escalas de medidas
No presente estudo, séo trés as variaveis avaliadas: desempenho, LT e CP. Para tal
foram selecionadas escalas ja utilizadas e validadas para a construcdo do questionario.
Foram ainda acrescentadas variaveis de caraterizagdo sociodemogréficas e profissionais.
No seguinte quadro podemos verificar as escalas, 0s autores e 0s estudos nacionais.

Quadro 1. Escalas de medida

Escala ‘ Itens ‘ Tipo de escala Autores = Adaptada
Lideranga 21 Escala tipo Likert com cinco niveis | Bass O multifactor
Transformacional itens = de resposta 1 — Nunca; 2 - Uma (1985) Leadership
vez ou outra; 3 - Por vezes; 4 - Questionnaire Bass
Com alguma frequéncia; 5 - (1985), utilizado
Frequentemente, sendo sempre Martins, (2010)

Capital Psicoldgico 24 Escala tipo Likert com cinco niveis = Luthans, O questionario de
itens  de respostal- Discordo totalmente; = Youssefe Capital Psicoldgico
2-Discordo parcialmente; 3- Nao Avolio utilizado por Teixeira
Discordo nem concordo; 4- (2007) (2015)

Concordo parcialmente; 5 —
Concordo totalmente

Desempenho 04 Escala tipo Likert com cinco niveis | Stapleset | Questionario de

profissional itens | de resposta - 1 — A afirmacéo al. (1999) | Desempenho Staples
aplica-se completamente; 2 - etal. (1999),
Aplica-se muito pouco; 3 - Aplica- adaptada por Rego e
se alguma coisa; 4 - Aplica-se Cunha (2008), o
bastante; 5 - A afirmacéo aplica-se guais juntaram uma
completamente questdo e utilizada

por Ramalho (2017).

4.3 Analise estatistica

A andlise foi efetuada com o programa IBM SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences), versao 26 para Windows e com Amos, versao 26 para Windows
(Modelos de Equaces Estruturais).

Para categorizar as variaveis em estudo, a média (M) e o desvio-padrao (DP) foram
utilizados para as varidveis quantitativas e frequéncias absolutas (n) e relativas (%) para as
variaveis categoricas.

A andlise confirmatoria foi concretizada utilizando Modelos de Equacdes
Estruturais (modelo de medida), atraveés do método de estimacdo da Maxima
Verosimilhanca. Foi avaliada a validade convergente, a validade fatorial, a fiabilidade
(consisténcia interna) e ainda a qualidade do ajustamento do modelo. De acordo com Hair
et al. (2010) e Mar6co, (2010) usamos os seguintes valores de referéncia: pesos fatoriais
estandardizados superiores a 0.50 (validade fatorial); raiz quadrada da VME superior as

correlacOes entre as dimensdes (validade discriminante); Variancia Média Extraida (VME)



superior a 0.50 (validade convergente); fiabilidade do construto (CC) superior a 0.70
(confiabilidade); racio “Qui-Quadrado/graus de liberdade” inferior a 3; CFI (Comparative
Fit Index) superior a 0.90 e RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) inferior
a 0.05 (qualidade de ajustamento muito boa).

Utilizamos ainda os Modelos de Equagdes Estruturais para analisar as relacoes
entre os construtos de concretizar uma resposta as hipoteses do estudo (modelo estrutural).

Para a andlise da significancia das associa¢des dos construtos com as variaveis de
perfil dos participantes, foram utilizados o Teste T de Student (comparacao de variaveis
quantitativas entre dois grupos independentes — funcdo, género e chefia), a ANOVA
(comparacdo de variaveis quantitativas entre trés ou mais grupos independentes — categoria
profissional e antiguidade profissional) e o Coeficiente de Correlacéo de Pearson
(correlacdo entre duas variaveis quantitativas entre os scores dos constructos e destes com
a idade).

Consideramos um nivel de significancia de 5%, isto &, as diferencas e associa¢des
foram ponderadas como estatisticamente significativas quando o valor de significancia foi
inferior a 0.05 (p < 0.05).

4.4, Caraterizacdo da amostra

A amostra inclui 797 policias da PSP, maioritariamente do sexo masculino
(90.3%), com idades entre 0s 21 e 0s 66 anos — a idade média era de 44.4 anos (DP = 9.3).
Mais de metade eram agentes (59.5%), 16.4% eram chefes e 24.1% oficiais. Relativamente
a funcéo, 77.4% eram operacionais e 22.6% administrativos; 57.5% exerciam funcdes de
comando/chefia. Relativamente a antiguidade profissional, 13.3% trabalhavam ha 10 ou
menos anos, 27.9% de 11 a 20 anos, 36.1% de 21 a 30 anos e 22.7% ha mais de 30 anos

(Tabela 1).

Tabela 1. Caraterizacdo da amostra (N = 797).

Variavel n %

Género Feminino 77 9.7%
Masculino 720 90.3%

Idade 21-30 anos 67 8.4%
31-40 anos 196 24.6%
41-50 anos 299 37.5%
51-60 anos 231 29.0%
61-66 anos 4 0.5%
Minimo - méaximo 21-66
Média (desvio-padrdo) 44.4(9.3)

Categoria profissional Agente 474 59.5%
Chefe 131 16.4%

Oficial 192 24.1%




Fung&o que exerce Operacional 617 77.4%

Administrativa 180 22.6%

Exerce fungéo de comando ou chefia Né&o 458 57.5%
Sim 339 42.5%

Antiguidade profissional 0-10 anos 106 13.3%
11-20 anos 222 27.9%
21-30 anos 288 36.1%
31+ anos 181 22.7%
5. Resultados

5.1. Escalas - andlise descritiva

Nesta seccdo sdo apresentados os resultados da andlise descritiva das respostas a
todas as perguntas das escalas utilizadas: LT (Tabela 2), CP (Tabela 3), e desempenho
(Tabela 4). Séo apresentadas as frequéncias de respostas (n e %), a média e o desvio-

padréo.

5.1.1 Lideranca transformacional

A escala da LT ¢ composta por 21 perguntas que avaliam a perce¢do da LT: “Use a
escala apresentada para responder a cada afirmacéo, escolhendo de 1 a 5 a que melhor se
adequa a sua opinido relativamente a frequéncia com que o seu lider (Comandante direto)
adota os seguintes comportamentos. Refira como o seu lider realmente se comporta, e néo
como gostaria que se comportasse”. As perguntas foram apresentadas com possibilidade de
resposta em escala de Likert de 5 pontos: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o
concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 - Concordo totalmente. De referir que 2 das 21
perguntas (1 e 19) foram apresentadas no sentido contrario das restantes, ou seja, nestas
perguntas, niveis mais altos de concordancia indicam percecdo de menor LT.

Na Tabela 2 sdo apresentados os itens da escala e a caraterizacdo das respostas.

Tabela 2. Caraterizacao dos itens da escala Lideranca Transformacional (N = 797).

Percentagem de respostas @ o
Itens Média DP
1 2 3 4 5

1. E indiferente ao nosso bom desempenho. * 32.0% 33.9% 11.0% 14.2% 89% 2.3 1.3

2.E ac~esswel,e_recet|vo as minhas opinides, 6.9% 9.4% 10.4% 354% 37.9% 3.9 19
sugestoes e criticas.

anP(rjeeor(]:gEa-se em ensinar, orientar e formar cada 8.7% 14.4% 16.3% 32.7% 27.9% 3.6 1.3

4. E um modelo a seguir. 11.5% 11.7% 23.8% 29.0% 24.0% 3.4 1.3

5. Estabelece padrdes de d_esempenho elevados e 730  15.8% 245% 30.6% 218% 3.4 19
que representam um desafio.

6. Diz-me claramente o que espera de mim
(objetivos, responsabilidades...).

7. Transmite confianga relativamente aos
objetivos que devem ser alcancados.

9.8% 159% 19.6% 29.0% 25.7% 3.4 1.3

10.0% 14.3% 17.3% 28.6% 29.7% 3.5 1.3




8. E capaz de estimular a partilha e aceitagio de

0, 0, 0, 0, 0,
perspetivas entre todos 0s membros do grupo. ALty 18250 Lot i 2Bl do L2

9. Tem uma visdo otimista acerca do futuro. 78% 12.7% 27.9% 32.5% 19.2% 3.4 1.2
19. Trata cada policia de forma personalizada e 11.7% 11.8% 18.6% 31.1% 26.9% 3.5 13
ndo apenas como membro de um grupo.

11. Inspira lealdade nos policias da PSP. 9.0% 89% 17.9% 28.2% 35.9% 3.7 1.3
12. E um facilitador do meu trabalho. 10.3% 10.0% 17.4% 28.2% 34.0% 3.7 1.3
13. Estimula-nos com a visdo de que trabalhando

em conjunto somos capazes de alcangar 0s 9.7% 12.7% 18.1% 30.0% 29.6% 3.6 1.3
objetivos.

14. Incentiva-me a pensar em problemas antigos
de forma inovadora.

15. Fala-nos acerca da importancia da ética e dos
valores para bem da organizacgéo.

16. Incentiva-me a expressar as minhas ideias e
opinides.

17. Tem capacidades nas quais confio para
ultrapassar qualquer obstaculo.

18. Posso contar com o seu reconhecimento
quando fago um bom trabalho.

19. Penaliza aqueles que apresentam ideias

inovadoras ou novas formas de realizar as tarefas. 37.4% 27.2% 22.1% 9.0% 4.3% 2.2 1.1
*

11.2% 14.9% 28.5% 29.1% 16.3% 3.2 1.2
9.3% 13.6% 22.0% 32.2% 23.0% 3.5 1.2
11.4% 13.9% 22.7% 29.0% 23.0% 3.4 1.3
114% 9.0% 21.0% 30.4% 28.2% 3.5 1.3

10.5% 10.9% 15.9% 29.7% 32.9% 3.6 1.3

20. Felicita-me quando faco um servico
excecional.

21. Comunica-me, periodicamente, qual é o meu
desempenho no trabalho e como posso melhorad-  15.9% 19.4% 31.4% 22.7% 10.5% 2.9 1.2
lo.

@ respostas em escala de Likert: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 - Concordo
totalmente. * itens com pergunta colocada em sentido contrario das restantes.

10.2% 8.4% 18.3% 32.6% 30.5% 3.6 1.3

5.1.2 Capital psicoldgico

A escala do CP é composta por 24 perguntas que avaliam a opinido sobre o
comportamento atual dos agentes: “Use a escala apresentada para responder a cada
afirmacéo, escolhendo de 1 a 5 a que melhor se adequa a sua opinido relativamente ao seu
comportamento atual. Refira como realmente se sente € ndo como gostaria de se sentir”. As
perguntas foram apresentadas com possibilidade de resposta em escala de Likert de 5
pontos: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Ndo concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 - Concordo totalmente. De referir que 3 das 24 perguntas (13, 20 e 23) foram
apresentadas no sentido contrario das restantes, ou seja, nestas perguntas, niveis mais altos
de concordancia indicam percecdo de CP mais baixo.

Na Tabela 3 sdo apresentados os itens da escala e a caraterizacdo das respostas.

Tabela 3. Caraterizacao dos itens da escala Capital Psicologico (N = 797).

Percentagem de respostas ) Mé
1 2 3 4 5 dia

Itens DP

1. Sinto-me confiante quando procuro uma solugéo para

3.0% 9.2% 16.6% 49.8% 21.5% 3.8 1.0
um problema de longo prazo.



2. Sinto-me confiante ao representar a minha area de

trabalho em reuniBes com a gestéo da organizacao. 3.6%
3. Sinto-me confiante ao contribuir para as discussoes

- R 5.3%
sobre a estratégia da instituicao.
4. Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos para a o 2.9%
meu servigo.
5. Sinto-me confiante ao estabelecer contacto com
pessoas fora da Instituicdo (por exemplo, outras 2.0%
instituicGes ou com os cidad&os) para discutir problemas.
6. Sinto-me confiante a apresentar informacao a um 2.0%
grupo de camaradas. '
7. Se me encontrasse numa situacdo dificil no trabalho, 1.5%
conseguiria pensar em muitas formas de sair dela. '
8. Atualmente, procuro alcancar 0s meus objetivos com 3.9%
grande energia. '
9. Para qualquer problema, existem muitas formas de 0.9%
resolvé-lo. '
10. Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem- 3.0%
sucedida no servigo. '
11. Consigo pensar em muitas formas de alcancar os 1.6%
meus objetivos no servico. '
12. Neste momento, estou a alcancgar os objetivos 5 50

profissionais que defini para mim préprio(a).
13. Quando tenho uma contrariedade no servico, tenho ~ 27.7
dificuldade em recuperar e seguir em frente. * %

14. De um modo ou de outro, em geral consigo gerir bem

as dificuldades no servigo. 1.0%
15. No servico, se for necessario, sou capaz de ficar “por 1.9%
minha conta e risco”. '
16. Em geral, uItra_passo com facilidade as coisas mais 0.9%
stressantes no servico.

17. Consigo ultrapassar os momentos dificeis no servico, 0
pois j& passei anteriormente por dificuldades. Dk
18. Sinto que gonsigo lidar com muitas coisas a0 mesmo 2.0%
tempo no servico.

19. Quando as coisas estdo incertas para mim no servico, 3.1%

habitualmente espero o melhor.

20. Se algo de mal me pode acontecer no servico, isso ~ 23.8
acontecer-me-a.* %

21. No meu servico, olho sempre para o lado positivo das

: 1.3%
coisas.
22. No servico, sou otimista acerca do que acontecerd no 3.8%
futuro. '
23. No servigo, as coisas nunca me correm como 26.6
gostaria. * %
24. Trabalho com a convic¢do de que todo o contratempo 1.8%

tem um lado positivo.
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@ respostas em escala de Likert: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Ndo concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 - Concordo

totalmente. * itens com pergunta colocada em sentido contrario das restantes.

5.1.3 Desempenho

A escala do desempenho é composta por 4 perguntas que avaliam a percecdo do

desempenho profissional: “Use a escala apresentada para responder a cada afirmagao,



escolhendo de 1 (A afirmacédo néo se aplica rigorosamente nada) a 5 (A afirmacdo aplica-
se completamente) de acordo com as atuais circunstancias da sua vida profissional, como
considera o seu desempenho”. As perguntas foram apresentadas com possibilidade de
resposta em escala de Likert de 5 pontos: 1 - A afirmacéo aplica-se completamente; 2 -
Aplica-se muito pouco; 3 - Aplica-se alguma coisa; 4 - Aplica-se bastante; 5 - A afirmagéo
aplica-se completamente.

Na Tabela 4 sdo apresentados os itens da escala e a caraterizacdo das respostas.
Tabela 4. Caraterizacao dos itens da escala Desempenho (N = 797).

Percentagem de respostas .
Itens Media DP
1 2 3 4 5

1. Sou um funcionério eficaz. 0.1% 06% 59% 53.8% 39.5% 4.3 0.6

f)'rooditr?\fgsco'egas"em'me°°m°a'9“em MU0 806 1506 16.4% 53.3% 28.0% 41 0.8

3. Estou satisfeito com a qualidade do servico que
desempenho.

4. O meu superior vé-me como um funcionario
eficaz.

@ respostas em escala de Likert: 1 - A afirmagéo aplica-se completamente; 2 - Aplica-se muito pouco; 3 -
Aplica-se alguma coisa; 4 - Aplica-se bastante; 5 - A afirmacéo aplica-se completamente.

15% 24% 11.8% 50.2% 34.1% 4.1 0.8

3.8% 43% 18.9% 47.1% 26.0% 3.9 1.0

5.2.  Analise fatorial confirmatoria (modelo de medida)

A sua estrutura fatorial das escalas incluidas no estudo foi analisada utilizando
Modelos de Equac@es Estruturais. Para a sua validacao foram seguidos os procedimentos
propostos por Hair et al. (2010). Foi utilizado o método da maxima verosimilhanca,
assumindo a correlacéo entre as dimensdes.

A normalidade dos dados foi verificada atraves da analise dos coeficientes de
assimetria e curtose. Os valores absolutos dos coeficientes de assimetria foram inferiores a
1.9 e os do coeficiente de curtose foram inferiores a 2.4, 0 que, de acordo com Mardco
(2010), garantem a aproximacdo a normalidade multivariada, ndo pondo em causa a
qualidade dos indices de ajustamento e das estimativas dos parametros.

O primeiro modelo realizado com todos os itens das escalas mostrou a existéncia de
5 itens com pesos fatoriais estandardizados muito abaixo do recomendado (0.50),
colocando em causa a validade fatorial do modelo (Tabela 5):

e 1itemdaescala LT: “19. Penaliza aqueles que apresentam ideias inovadoras ou

novas formas de realizar as tarefas” (peso fatorial = 0.279);
e 4itens da escala CP: “13. Quando tenho uma contrariedade no servigo, tenho

dificuldade em recuperar e seguir em frente” (peso fatorial = 0.301), “15. No
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servigo, se for necessario, sou capaz de ficar ‘por minha conta e risco’” (peso
fatorial = 0.265), “20. Se algo de mal me pode acontecer no servigo, isso
acontecer-me-4” (peso fatorial = 0.348) e “23. No servigo, as coisas nunca me
correm como gostaria” (peso fatorial = 0.294).

Os 5 itens referidos foram excluidos e foi realizado um novo modelo. Os resultados
da andlise fatorial confirmatéria apds a exclusao destes itens sdo apresentados nas tabelas 5
e 6.

Apos a exclusdo dos 5 itens referidos, todos os itens das 3 escalas apresentaram
pesos fatoriais estandardizados superiores a 0.50, ficando assim garantida a validade
fatorial de cada construto, confirmando que a especificacdo dos itens é correta (Mardco,
2010) (Tabela 5).

A validade convergente foi avaliada pela Variancia Média Extraida (VME) (Tabela
5). A escala do CP apresentou valor da VME inferior ao desejado (VME = 0.449), no
entanto o valor é suficientemente préoximo de 0.50 para nédo colocar em causa a validade
convergente. As escalas da LT (VME = 0.684) e do Desempenho (VME = 0.542)
apresentaram valores superiores a 0.50 — indicadores de validade convergente adequada
(Hair et al., 2010).

Relativamente a fiabilidade (ou consisténcia interna), as escalas apresentaram
valores de Fiabilidade Composita (FC) entre 0.825 e 0.977, indicando niveis de
consisténcia interna muito bons a excelentes (Tabela 5): LT (FC = 0.977), CP (FC = 0.942)
e Desempenho (FC = 0.825).

Tabela 5. Pesos fatorais estandardizados, Variancia Média Extraida (VME) e Fiabilidade

Compdsita (FC) do modelo de medida (N = 797).

Pesos

Itens/ escalas .. VME FC
fatoriais

Lideranca Transformacional 0.684 0.977

1. E indiferente ao nosso bom desempenho. * 0.638

2. E acessivel e recetivo as minhas opinides, sugestdes e criticas. 0.771

3. Preocupa-se em ensinar, orientar e formar cada um de nos. 0.868

4. E um modelo a seguir. 0.878

5. Estabelece padrdes de desempenho elevados e que representam um desafio.  0.797

6. Diz-me claramente o que espera de mim (objetivos, responsabilidades...). 0.808

7. Transmite confianga relativamente aos objetivos que devem ser alcangados.  0.912

8. E capaz de estimular a partilha e aceitacio de perspetivas entre todos os 0.881

membros do grupo.

9. Tem uma visdo otimista acerca do futuro. 0.694

10. Trata cada policia de forma personalizada e ndo apenas como membro de um 0.785
grupo.

11. Inspira lealdade nos policias da PSP. 0.903
12. E um facilitador do meu trabalho. 0.882
13. Estimula-nos com a visdo de que trabalhando em conjunto somos capazes de 0.903
alcancar os objetivos.




Pesos

Itens/ escalas fatoriais VME FC
14. Incentiva-me a pensar em problemas antigos de forma inovadora. 0.826

15. Fala-nos acerca da importancia da ética e dos valores para bem da 0.781

organizagéo.

16. Incentiva-me a expressar as minhas ideias e opinides. 0.844

17. Tem capacidades nas quais confio para ultrapassar qualquer obstaculo. 0.908

18. Posso contar com o seu reconhecimento quando fago um bom trabalho. 0.870

19. Penaliza aqueles que apresentam ideias inovadoras ou novas formas de (0.279)  Excluido
realizar as tarefas. *

20. Felicita-me quando faco um servico excecional. 0.784

21. Comunica-me, periodicamente, qual é 0 meu desempenho no trabalho e 0.747

como posso melhora-lo.

Capital Psicolégico 0.449 0.942
1. Sinto-me confiante quando procuro uma solucdo para um problema de longo 0.672

prazo.

2. Sinto-me confiante ao representar a minha area de trabalho em reunies com a 0.688

gestdo da organizacéo.

3. Sinto-me confiante ao contribuir para as discussdes sobre a estratégia da 0.668

instituicdo.

4. Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos para a 0 meu servico. 0.728

5. Sinto-me confiante ao estabelecer contacto com pessoas fora da Instituicio  0.642

(por exemplo, outras instituicdes ou com os cidaddos) para discutir problemas.

6. Sinto-me confiante a apresentar informacéo a um grupo de camaradas. 0.685

7. Se me encontrasse numa situacdo dificil no trabalho, conseguiria pensarem  0.684

muitas formas de sair dela.

8. Atualmente, procuro alcancar 0s meus objetivos com grande energia. 0.741

9. Para qualquer problema, existem muitas formas de resolvé-lo. 0.584

10. Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem-sucedida no servico. 0.775

11. Consigo pensar em muitas formas de alcangar os meus objetivos no servico. 0.803

12. Neste momento, estou a alcancar os objetivos profissionais que defini para  0.730

mim préprio(a).

13. Quando tenho uma contrariedade no servico, tenho dificuldade em recuperar(0.301)  Excluido
e seguir em frente. *

14. De um modo ou de outro, em geral consigo gerir bem as dificuldades no 0.684

servico.

15. No servico, se for necessario, sou capaz de ficar “por minha conta e risco”. 0.265 Excluido
16. Em geral, ultrapasso com facilidade as coisas mais stressantes no servico.  0.620

17. Consigo ultrapassar os momentos dificeis no servico, pois ja passei 0.538
anteriormente por dificuldades.

18. Sinto que consigo lidar com muitas coisas a0 mesmo tempo no servico. 0.608

19. Quando as coisas estdo incertas para mim no servico, habitualmente espero o 0.571

melhor.

20. Se algo de mal me pode acontecer no servico, isso acontecer-me-a.* (0.348)  Excluido
21. No meu servico, olho sempre para o lado positivo das coisas. 0.666

22. No servico, sou otimista acerca do que acontecera no futuro. 0.643

23. No servico, as coisas hunca me correm como gostaria. * 0.294 Excluido
24. Trabalho com a conviccdo de que todo o contratempo tem um lado positivo. 0.601
Desempenho 0.542 0.825
1. Sou um funcionario eficaz. 0.755

2. Os meus colegas vém-me como alguém muito produtivo. 0.774

3. Estou satisfeito com a qualidade do servigo que desempenho. 0.742

4. O meu superior vé-me como um funciondrio eficaz. 0.671

Ajustamento do modelo:
X? = 2277.60; graus de liberdade = 855; p < 0.001; X?/ graus de liberdade = 2.664
CFI = 0.952; RMSEA = 0.046 (1C90%: 0.043-0.048)

NOTA. os itens a italico ndo foram considerados para 0 modelo final.

VME - Variancia Média Extraida; CC - Confiabilidade do Construto; * itens com pontuagao invertida;



Para a avaliagdo da qualidade do ajustamento do modelo de medida sdo
apresentados os indices indicados por Hair et al. (2010): o valor da estatistica do Qui-
Quadrado e os respetivos graus de liberdade, o CFI (Comparative Fit Index) e 0o RMSEA
(Root Mean Square Error of Approximation). O Teste do Qui-Quadrado (X2 = 2277.60;
graus de liberdade = 855; p < 0.001) é significativo. Todavia, os valores do racio X2/gl =
2.664, do CFI = 0.952 e do RMSEA = 0.046 (1C90%: 0.043-0.048) garantem, de acordo
com Mardéco (2010) e Hair et al. (2010), uma boa qualidade de ajustamento do modelo
(Tabela 5).

A validade discriminante foi avaliada através da comparacao da raiz quadrada da
VVME de cada par de construtos com os coeficientes de correlagdo entre esses construtos.
Segundo Hair et al. (2010), se os valores da raiz quadrada da VME apresentarem valores
superiores as correlac@es entre 0s construtos, fica garantida a validade discriminante. Os
valores das correlagdes e da raiz quadrada da VME apresentados na Tabela 6 mostram que
todos os construtos cumprem este critério, permitindo confirmar a validade discriminante
do modelo.

Desta forma, fica garantida a fiabilidade e a validade das escalas, bem como a
qualidade global do modelo de medida ajustado.

Tabela 6. CorrelacGes entre as escalas e raiz quadrada da Variancia Media Extraida
(VME) (N =797).

Fatores Lideranga . Capital Psicoloégico Desempenho
Transformacional

Lideranca Transformacional (0.827)

Capital Psicolégico 0.436 (0.670)

Desempenho 0.360 0.578 (0.737)

Nota. Os elementos da diagonal (entre paréntesis) dizem respeito a raiz quadrada da VME. Os elementos fora
da diagonal correspondem as correla¢Oes entre os construtos latentes.
5.3. Caraterizacao das escalas

Ap0s a validacdo do modelo de medida, os scores de cada escala foram calculados
através da média das pontuacdes dos respetivos itens, de acordo com a estrutura obtida no
modelo de medida. Nao foram considerados os itens excluidos na validacdo do modelo de
medida: item 19 da escala da LT e itens 13, 15, 20 e 23 da escala do CP. As pontuac6es
dos itens apresentados em sentido contrario foram invertidas antes do calculo dos scores
das escalas (inversdo: 1=5, 2=4, 3=3, 4=2, 5=1). Assim, o score de cada escala pode variar
do minimo de 1 ponto ao maximo de 5 pontos — quanto mais alta a pontuagéo, maior a
percecdo da LT, do CP e do desempenho. A caraterizacdo das pontuagdes das escalas é

apresentada na Tabela 7.



A escala do Desempenho (Mediana = 4.00, Média = 4.10, DP = 0.64) foi a que teve
valores mediano e médio mais altos. Seguiram-se as escalas do CP (Mediana = 3.90,
Média = 3.87, DP = 0.63) e da LT (Mediana = 3.70, Média = 3.51, DP = 1.07) (Tabela 7).

De referir que os valores absolutos dos coeficientes de assimetria e curtose foram
inferiores a 1, indicando que os scores das escalas tém distribuicdo préxima da normal.

Tabela 7. Caraterizacdo dos scores das escalas (N = 797).

Coeficiente Coeficiente

Escalas Mediana Média DP . .

assimetria curtose
Lideranga Transformacional 3.70 3.51 1.07 -0.590 -0.622
Capital Psicolégico 3.90 3.87 0.63 -0.608 0.976
Desempenho 4.00 4.10 0.64 -0.572 0.802

5.4. Modelo estrutural

Para testar o modelo estrutural e dar resposta as hipéteses do estudo foi utilizado
um Modelo de EquacgGes Estruturais, cujos resultados s@o apresentados na Tabela 8. O
modelo apresentou um bom ajustamento com X2/gl =2.622, CFI = 0.954 e RMSEA =
0.045 (1C90%: 0.043-0.047).

Relativamente aos efeitos diretos, os resultados mostram que a LT tem um efeito
positivo e significativo no CP (B = 0.369, B = 0.469, p <0.001), mas o efeito da LT no
Desempenho nao ¢ significativo (B =0.047, B = 0.074, p = 0.055). No entanto o CP tem
um efeito direto positivo e significativo no Desempenho (B = 0.527, B = 0.656, p < 0.001).
Os resultados mostram ainda que o efeito indireto da LT no Desempenho, mediado pelo
CP, ¢ positivo e significativo (B = 0.195, f = 0.308, p =0.010) (Tabela 8).

Tabela 8. Coeficientes estandardizados e ndo estandardizados do modelo estrutural (N =
797).

Coeficiente ndo Coeficiente
estandardizado estandardizado p

(B) (D)
Efeitos diretos
Lideranga Transformacional » Capital Psicoldgico 0.369 0.469 <0.001
Lideranga Transformacional » Desempenho 0.047 0.074 0.055
Capital Psicologico > Desempenho 0.527 0.656 <0.001
Efeitos indiretos
Ilsiec1;(3:;1:{1)(;@.9:1 Ecr)ansformacional » Capital Psicologico » 0195 0.308 0010

Ajustamento do modelo:
X? = 2241.73; graus de liberdade = 855; p < 0.001; X?/ graus de liberdade = 2.622
CFI = 0.954; RMSEA = 0.045 (1C90%: 0.043-0.047)




5.5. Associagdo as variaveis de perfil

Nesta seccdo sdo apresentados os resultados do estudo da associacdo dos scores das
3 escalas (LT, CP e desempenho) com as variaveis de perfil dos participantes no estudo:
género, idade, categoria profissional, funcéo, exerce funcdo de comando/chefia e
antiguidade profissional, de acordo com Caillier, (2014) as variaveis demograficas sao
incluidas como variaveis de controlo nos modelos de lideranca para assegurar que 0s

resultados se mantém autonomamente destas caracteristicas.

5.5.1 Lideranca transformacional

Os resultados da associagdo com o score da LT (Tabela 9), mostram que apenas
existe associa¢do significativa relativamente ao género (p = 0.044): os policias do sexo
feminino (M = 3.74, DP = 0.98) tém score medio mais alto do que os policias do sexo
masculino (M = 3.48, DP = 1.08).

A idade (p = 0.613), a categoria profissional (p = 0.115), a funcéo (p = 0.593),
exercer funcdo de comando ou chefia (p = 0.114) e a antiguidade profissional (p = 0.054)
ndo estdo significativamente associados com a LT (Tabela 9).

Tabela 9. Associacfes com a Lideranga Transformacional.

Variavel M (DP) p
Género Feminino (n = 77) 3.74 (0.98) 0.044 @
Masculino (n = 720) 3.48 (1.08)
Idade Coeficiente de Correlagdo Pearson (n= R =0.018 0.613@
797)
Categoria profissional Agente (n = 474) 3.45 (1.11) 0.115®@
Chefe (n=131) 3.67 (0.97)
Oficial (n = 192) 3.52 (1.02)
Func&o que exerce Operacional (n = 617) 3.52(1.07) 0.593 @
Administrativa (n = 180) 3.47 (1.06)
Exerce funcdo comandoou  N&o (n = 458) 3.46 (1.11) 0.114®
chefia Sim (n = 339) 3.58 (1.00)
Antiguidade profissional 0-10 anos (n = 106) 3.61 (0.97) 0.054 G
(anos)
11-20 anos (n = 222) 3.37 (1.08)
21-30 anos (n = 288) 3.49 (1.10)
31+ anos (n = 181) 3.64 (1.05)

®valor de significancia do Teste T de Student; @ valor de significancia do coeficiente de Correlagéo de Pearson; © valor de significancia
da ANOVA.

5.5.2 Capital psicoldgico
Relativamente ao CP (Tabela 10), registaram-se diferencas significativas entre

categorias profissionais (p <0.001): os oficiais (M = 4.06, DP = 0.54) tém score médio



mais alto do que os agentes (M = 3.80, DP = 0.64) e os chefes (M = 3.85, DP = 0.65). Os
resultados mostram também que os participantes que exercem fungdes comando ou chefia
(M =3.96, DP = 0.58) tém score médio do CP significativamente mais alto do que o0s
participantes que ndo exercem fung¢fes comando ou chefia (M = 3.81, DP = 0.65) (p =
0.001).

O género (p = 0.588), a idade (p = 0.732), a funcdo (p = 0.911) e a antiguidade
profissional (p = 0.918) n&o estéo significativamente associados com o CP (Tabela 10).
Tabela 10. Associagdes com o Capital Psicolégico.

Variavel M (DP) p
Género Feminino (n=77) 3.91 (0.65) 0.588 W
Masculino (n = 720) 3.87(0.63)
Id Coeficiente de Correlagdo Pearson (n= R =-0.012 0.732@
ade 797)
Categoria profissional Agente (n = 474) 3.80 (0.64) <0.001 ®
Chefe (n = 131) 3.85 (0.65)
Oficial (n = 192) 4.06 (0.54)
Func&o que exerce Operacional (n = 617) 3.87 (0.63) 0.911 @
Administrativa (n = 180) 3.87 (0.65)
Exerce funcdo comandoou  Né&o (n = 458) 3.81(0.65) 0.001®
chefia Sim (n =339) 3.96 (0.58)
Antiguidade profissional 0-10 anos (n = 106) 3.88 (0.62) 0.918 @
(anos)
11-20 anos (n = 222) 3.85 (0.67)
21-30 anos (n = 288) 3.87 (0.60)
31+ anos (n = 181) 3.89 (0.64)

®valor de significancia do Teste T de Student; @ valor de significancia do coeficiente de Correlagio de Pearson; © valor de
significancia da ANOVA.

5.5.3 Desempenho

Né&o foi encontrada associagdo estatisticamente significativa do score da escala do
Desempenho com nenhuma das variaveis de perfil incluidas no estudo (p > 0.05) (Tabela
11).

Tabela 11. Associa¢des com o Desempenho.

Variavel M (DP) p
Género Feminino (n = 77) 4.16 (0.61) 0.364 @
Masculino (n = 720) 4.09 (0.64)
Coeficiente de Correlagdo Pearson (n= R =-0.019 0.595 @
ldade
797)
Categoria profissional Agente (n = 474) 4.07 (0.67) 0.243®
Chefe (n = 131) 4.12 (0.59)

Oficial (n = 192) 4.15 (0.60)




Func&o que exerce Operacional (n = 617) 4.10 (0.64) 0.956 @

Administrativa (n = 180) 4.10 (0.63)
Exerce funcdo comandoou  Nao (n = 458) 4.07 (0.66) 0.184 @
chefia Sim (n = 339) 4.13 (0.61)
Antiguidade profissional 0-10 anos (n = 106) 4.06 (0.61) 0.405 @
(anos)

11-20 anos (n = 222) 4.15 (0.59)

21-30 anos (n = 288) 4.09 (0.63)

31+ anos (n = 181) 4.06 (0.72)

Wvalor de significancia do Teste T de Student; © valor de significancia do coeficiente de Correlacio de
Pearson; ® valor de significancia da ANOVA.

5.6. Discusséo dos resultados

Quando comparado com abordagens tradicionais de lideranca, a LT tem 0
compromisso de elevar o potencial dos liderados, influenciando os seus valores e crencas
garantindo a confianca necessaria para ultrapassar as expectativas e adquirir a visao
organizacional (Bass, 1985; Luthans et al., 2010; Yuan et al., 2018)

Considerando os resultados obtidos compreendemos que foi possivel responder de
uma forma positiva ao modelo conceptual. Os resultados deste estudo contribuem para uma
compreensdo da relacdo entre a LT, o desempenho, e o CP e a sua importancia na PSP.

Relativamente aos efeitos diretos, os resultados mostram que a LT tem um efeito
positivo e significativo no CP, mas o efeito da LT no desempenho n&o é significativo. O
CP tem um efeito direto positivo e significativo no desempenho. Os resultados mostram
ainda que a LT tem influéncia significativa e positiva no desempenho, quando mediado
pelo CP.

Quando a associacdo com as variaveis sociodemograficas e profissionais, a LT esta
associada ao género: os policias do sexo feminino tém uma pontuacdo média mais alta do
que os policias do sexo masculino.

Relativamente ao CP, registaram-se diferencas significativas entre categorias
profissionais: os oficiais ttm uma pontuacdo média mais alta do que os agentes e os chefes.
Os resultados mostram também que os policias que exercem funcdes de comando ou chefia
tém uma pontuacdo média do CP significativamente mais alta do que os participantes que
ndo exercem essas mesmas funcoes.

Os efeitos diretos e indiretos do desempenho podem variar em funcdo de como o
desempenho é conceitualizado, no entanto, sdo significativamente positivos quando
medido na sua globalidade. Podemos afirmar que internamente os policias cumprem a sua

tarefa com eficacia e tem conhecimentos dos procedimentos e dos objetivos da PSP



necessarios para a sua realizagdo. E a forma voluntariosa como a cumprem (Borman &
Motowidlo, 1997; Gomes et al., 2022), cria uma imagem positiva para a instituicéo
(Mavhungu & Bussin, 2017).

Conforme discorrido nos antecedentes de pesquisa relativamente aos constructos
escolhidos verificamos que a LT, o CP e o desempenho quando positivos séo preditivos
positivamente dos seguintes construtos: 0 compromisso organizacional, a satisfagdo do
trabalho, a criatividade e com aos resultados organizacionais. Assim temos uma maior
amplitude relativamente aos resultados obtidos.

Observando a realidade, constatamos na pratica que os comportamentos dos lideres
policiais ndo obedecem estritamente a modelos ou doutrinas pois, em virtude das
imposicoes, adversidades, desafios que estdo sujeitos na lideranca diaria e das repostas as
necessidades, tendem a alterar a sua lideranca conforme a necessidade de resposta ao
contexto.

A este respeito, Smirnov et al. (2019) refere que ndo e surpreendente que qualquer
analise objetiva de um policiamento, demonstre que o lider seja transformacional,
transacional, cooperativo e utilize outros estilos de lideranga em algum tipo de
combinacéo, 0 que sO € natural neste contexto.

Os resultados, portanto, espelharam o facto de base tedrica da LT estar presente nos
lideres da PSP, pois é percecionada pelos liderados, analise que vai ao encontro dos
resultados de Simdes (2021).

A PSP alterou o paradigma na formacao em lideranca a qual foi identificada por
Silva (2021). Assim, podemos afirmar que a PSP pretende consolidar essa doutrina na
formacéo base dos lideres da PSP.

Como ideia final acreditamos que a influéncia da LT na PSP valoriza os policias

gue SA0 O recurso mais precioso e que importa dignificar e respeitar.

6. Conclusdes
Atualmente as organizacdes distanciaram-se dos modelos de lideranca que se
focavam nos resultados independente do seu custo individual ou organizacional, para
modelos lideranca que alcangam os resultados sustentados nas capacidades e caracteristicas
do lider e liderado, centralizando assim a atencdo nos recursos humanos e na sua

individualidade.



Assim, s8o necessérios lideres transformacionais pois acreditam na mudanca e no
desenvolvimento dos liderados através da sinceridade, transparéncia, otimismo, entusiamo
e motivacao.

A LT, por si s6, é um preditor robusto do desempenho, da criatividade e inovacéo,
da satisfacdo no trabalho, do compromisso organizacional e da justica organizacional.

Os lideres transformacionais e os liderados partilham dos objetivos organizacionais
num quadro de confianca, de valores e transparéncia que permite superar os objetivos
propostos.

Para isso, os lideres primeiro devem ter objetivos claros e coerentes, assentes em
valores morais e padrdes éticos, com confianca em si e nos outros. Devem reconhecer a
importancia do liderado, prestar atencao as suas necessidades e aproveitar as suas
potencialidades, auxiliando-o no autoaperfeicoamento e realizacdo pessoal.

O lider transformacional deve ponderar novos conceitos e abordagens de forma a
efetuar a lideranca com maior eficécia.

E através da motivacdo, carisma, do exemplo e inspiracéo, que irdo fomentar a
criatividade, desafiando os liderados a ultrapassar as expetativas, encorajando a trabalhar
de forma diferente e a ndo ter receio de expor as suas ideias e resultados. Assim, a
aceitacdo das tarefas que lhe estdo atribuidas, sera mais facil, bem como o abragar dos
objetivos organizacionais em detrimento dos pessoais, elevando o0 compromisso
organizacional.

Por ultimo, o lider deve demonstrar a capacidade de comunicar de forma empatica,
verdadeira e conciliadora.

Os nossos resultados confirmam que a LT esta significativamente relacionada com
o CP, caracteristica fundamental para as enfrentar as adversidades a que os Policias estdo
sujeitos atualmente.

Além disso, a teoria da LT € doutrinavel. Por isso, é exequivel a preparacdo dos
cursos iniciais, formacdo ou seminarios, para ministrar aos liderados das vérias categorias
para assim aprofundarem o seu conhecimento da LT e estimular a célere internalizacdo da

teoria.

6.1. LimitacOes
A principal limitagdo que nos debatamos foram as condicionantes de espaco e

tempo, aliando ao percalgo relativo aos navegadores da internet em uso na PSP, que ndo



possibilitavam o acesso imediato ao questionario, o que pode ter contribuido para a ndo
resposta.

Outra contrariedade foi facto de faltar a base empirica sobre LT relativamente a
estudos com forcas de segurancga e a falta de literatura sobre a lideranga na PSP.

6.2.  Estudos futuros

No futuro esperamos que estudos recorram a uma metodologia mista,
nomeadamente qualitativo e quantitativo, com a realizacao de entrevistas seletivas, entre 0s
lideres mais antigos e detentores de experiéncia e 0s novos lideres inexperientes, mas com
outra base formativa, por forma a apurar as diferencas e verificar se a formacéo é proficua
e mitiga a inexperiéncia.

Novos estudos sobre a lideranga deverdo considerar a posic¢ao geracional dos
novos policias a liderar e a ser liderados, e utilizar outras variaveis mediadoras tais como:
influéncia no poder discricionario, a satisfacdo no trabalho e o stress ocupacional.

Por ultimo, estudos que abrangessem outras forcas de segurancga, assim como
profissionais de “primeira resposta” como bombeiros, enfermeiros e analisar a LT sobre o

prisma de cada profissdo, que partilham das mesmas adversidades e stress profissional.
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