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RESUMO

O crescimento de uma temética como a inteligéncia emocional, considerando
competéncias preditivas de sucesso social e organizacional, levou a um alargamento da sua
abrangéncia, contabilizando-se estudos para uma grande variedade de contextos. Como tal,
tornou-se fundamental estudar a sua aplicabilidade a forcas que tenham como funcdo a
aplicacdo da lei, enfatizando que as suas capacidades ndo se limitem as meramente técnicas,
assim como fundamentar a sua aplicabilidade a lideranca.

A presente investigacdo tem entdo como principal objetivo compreender a influencia
que a inteligéncia emocional tem na lideranca, exprimida através de potencialidades e
vulnerabilidades. Destarte, teve por base légica o método hipotético-dedutivo, tendo-se
utilizado como instrumentos de recolha de dados inquéritos por questionario de auto e
heteroavaliacdo aos Comandantes de Pelotdo de posto Oficial, nos dominios de inteligéncia
emocional e lideranca. Os dados recolhidos referem-se a 175 militares do Grupo de
Intervencdo de Ordem Publica da Guarda Nacional Republicana, dos quais 7 exercem
fungdes de comandante de Pelotéo.

Dos resultados obtidos verificou-se que estes se representam como indicadores de
que a inteligéncia emocional influencia o desempenho dos comandantes como lideres,
nomeadamente no que concerne a forma como estes regulam as suas emocoes, entenda-se,
a capacidade de estes se regularem emocionalmente, possibilitando o controlo emocional e
uma rapida transicdo de estados emocionais negativos para estados positivos.

Constatamos ainda que a diferenca entre a percecdo que os Comandantes tém acerca
da forma como manifestam a inteligéncia emocional e a forma como os militares os veem,

influencia negativamente o seu desempenho como lider.

Palavras chave: Inteligéncia Emocional; Lideranca; Comando de Pelotdo; Grupo de

Intervencdo de Ordem Publica;



ABSTRACT

The growth of a theme such as emotional intelligence, considering predictive
competences of social and organizational success, led to a broadening of its scope accounting
for studies for a wide variety of contexts. As such, it has become fundamental to study its
applicability to law enforcement forces, emphasizing that its capabilities are not limited to
merely technical, as well as to substantiate the applicability to leadership.

The main objective of the present research is to understand the influence that the
emotional intelligence has in the leadership, expressed through potentialities and
vulnerabilities. Therefore, it was based on the hypothetical-deductive method, using as data
collection instruments questionnaires by self-questionnaire and hetero-evaluation of the
Official ranked Platoon Commanders, in the domains of emotional intelligence and
leadership. The data collected refer to 175 soldiers of the Public Order Intervention Group
of the Republican National Guard, of whom 7 serve as platoon commander.

From the results obtained we can see that these are represented as indicators that
emotional intelligence influences the performance of commanders as leaders, particularly
how they regulate their emotions, which means their ability to regulate their own emotions,
enabling emotional control and a rapid transition from negative emotional states to positive
states.

We also note that the difference between commander’s perceptions of how they
manifest emotional intelligence and the way the military sees them negatively influences

their performance as a leader.

Keywords: Emotional intelligence; Leadership; Platoon Command; Public Order

Intervention Group;
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INTRODUCAO

Numa sociedade tendencialmente em alteragéo e evolucdo, verifica-se que “em cada
profissdo ha pelo menos um papel social, gerador de certas expetativas na sociedade”(Alves,
2011, p. 101). Decorrente dessas expetativas, € possivel afirmar que uma forca de seguranca
como a Guarda Nacional Republicana, devido ao expecto de missdes abrangente que lhe esta
atribuida por lei €, como Turner (2009) refere, alvo de andlise e escrutinio por parte da
populacéo.

Esta analise ao trabalho policial implica, como Alves (2011, p. 161) refere, “enfrentar
uma realidade cheia de armadilhas” estando os comportamentos dos agentes policiais
condicionados por fatores do proprio ambiente onde atuam, como de certas tarefas elas
proprias indutoras de cercos comportamentos.

Todas estas condicionante, aliadas ao facto de o trabalho dos militares, embora
juridicamente enquadrado, ser “bastante influenciado pelo senso e pela capacidade de
iniciativa individuais”(Alves, 2011, p. 161), salienta a importancia de um comando e
controlo eficaz, uma vez que o escrutinio e exigéncias por parte da populacéo apresentado
por Turner (2009), ndo se limita ao nivel da atuacdo em si, mas recai igualmente sobre quem
lidera os militares.

O comandante de hoje precisa de estar altamente motivado, a0 mesmo tempo que
potencia a sua lideranca através da gestdo dos relacionamentos e emocGes de forma a garantir
as necessidades da organizacdo e da propria comunidade.

Assente nestas premissas, o presente Relatorio Cientifico Final do Trabalho de
Investigagdo Aplicada (RCFTIA) surge no ambito da estrutura curricular do Mestrado
Integrado em Ciéncias Militares, na especialidade de Seguranca (GNR), subordinado ao
tema “A Importancia da Inteligéncia Emocional na Lideranca no Grupo de Intervencdo de
Ordem Publica”.

Dos varios requisitos enunciados como necessarios por Sarmento (2013) para iniciar
uma investigacao, importa salientar a escolha e justificacdo do tema. A escolha do tema deve
atender a varios parametros, como o gosto pelo tema e a capacidade para obter e tratar 0s
dados, enquanto a justificacdo do tema prende-se com o mesmo “ser atual e inovador e

pertencer ao ambito das motivagdes do investigador”(Sarmento, 2013, p. 6).



Introducédo

A escolha do tema “A Importancia da Inteligéncia Emocional na Lideranga no Grupo
de Intervencao de Ordem Publica” ¢ derivada do interesse do investigador nas competéncias
que um lider deve apresentar para a boa prossecucdo das tarefas que lhe sdo incumbidas,
algo que se espera de um futuro oficial da Guarda Nacional Republicana. A aplicacdo ao
Grupo de Intervencdo de Ordem Publica baseou-se ndo sé no gosto pelo tema por parte do
investigador, mas também na especificidade da atividade desenvolvida, na pouca
admissibilidade de erro nas missdes por ele desempenhadas, que resulta em competéncias
emocionais consideradas necessarias e essenciais para a Lideranca no Comando de forgas
de Manutencdo de Ordem Publica e tomada de decisao.

A atualidade do tema esteve igualmente na escolha do tema, uma vez que todas as
atuacdes sdo hoje alvo de escrutinio por parte da populacdo, procurando analisar ao detalhe
as gue causam maior impacto. Como tal, importa sustentar as capacidades com base na
gestdo das emocg0Oes dos militares em quem recai a responsabilidade do comando da forga.

A presente investigacdo tem como objetivo geral: Analisar a importancia da
Inteligéncia Emocional na lideranca de um pelotéo do Grupo de Intervencéo de Ordem
Publica;

Com vista a atingir este objetivo, foram definidos os seguintes objetivos especificos:
identificar e compreender as competéncias de Inteligéncia Emocional e Lideranca
apresentadas pelos Oficiais Comandantes de Pelotdo, compreender a forma como 0s
subordinados percecionam as competéncias dos seus Comandante de Pelotdo e identificar as
dimensGes de inteligéncia emocional que potenciam ou condicional a lideranga num pelotéo
do GIOP.

Como Quivy e Campenhoudt (2013, p. 44) referem, para enunciar o projeto de estudo,
deve-se levantar a pergunta de partida, a partir da qual “o investigador tenta exprimir o mais
exatamente possivel aquilo que procura saber, elucidar, compreender melhor”. Destarte, a
pergunta de partida deste trabalho é: Qual a importancia da Inteligéncia Emocional na
lideranca de um pelotdo do GIOP?

A ldgica de estruturagdo do presente trabalho baseia-se nas normas para a redacao de
trabalhos de investigagédo publicadas pela Academia Militar (2016), optando-se por isso por
dividir o mesmo em 5 capitulos, estando estes antecedidos por uma introducéo e sucedidos
pela conclusdo do trabalho.

A Introducéo, que como Sarmento (2013, p. 207) refere, “apresenta uma perspetiva
geral do trabalho, desde a questdo de partida da investigacdo até a descricdo dos capitulos

da tese”, pelo que, nesse sentido, se apresenta o tema do trabalho e respetiva justificacao da

2



Introducédo

mesma, assim como a sua pertinéncia no ambito do mestrado em Ciéncias Militares, na
Especialidade de Seguranga. Sdo igualmente enumerados os objetivos que se pretende
atingir, geral e especificos, assim como € enunciada a pergunta de partida. Por Gltimo é
exposta uma sintese da estrutura do RCFTIA.

Assim, surge o Enquadramento Tedrico, que como exposto em Academia Militar
(2016) resulta da revisdo da bibliografia e da a conhecer o “estado da arte”, estando dividido
em trés capitulos: no Capitulo 1 é apresentado o conceito de Inteligéncia Emocional, varias
perspetivas sobre o tema, instrumentos de medida e importancia associada; no Capitulo 2 é
dedicado ao conceito de lideranca, a sua definicdo e relacionamento com a nogdo de
comando, uma abordagem as perspetivas tedricas que permitem associa-la a inteligéncia
emocional, assim como o modelo de competéncia aplicado; no Capitulo 3 é enquadrado o
Grupo de Intervencdo de Ordem Publica, 0 seu antecedente e organizacao, assim como as
missdes que lhe estdo atribuidas, ressalvando a importancia do Comandante de Pelot&o,
elemento em foco nesta investigacgéo.

No Capitulo 4 ¢é apresentada a metodologia seguida no trabalho, constando a
fundamentacdo das opcdes tomadas no que concerne ao procedimento e abordagem,
expondo desta forma o modelo de analise no qual assenta o estudo, operacionalizado nas
perguntas e hipdteses da investigacdo. Contextualiza-se ainda a observacgdo, no tempo e no
espaco, descrevendo-se e justificando igualmente as técnicas e procedimentos de recolha,
tratamento e anélise dos dados.

O Capitulo 5, que decorre da observacao feita pelo investigador, tem por objetivo
apresentar e analisar os dados recolhidos, analise esta comparada com resultados analisados
em estudos referidos no enquadramento tedrico. Sdo igualmente discutidos tendo por
referencia 0 modelo de analise no qual o estudo assenta, com vista a verificacdo das hipoteses
levantadas durante a investigacao.

Por ultimo surge as conclusdes, no qual se recupera o problema em estudo, efetuando
a reflex@o que permite ver as perguntas da investigacao respondidas com vista a verificagao
dos objetivos do trabalho. Apresentam-se ainda dificuldades e limitagdes sentidas durante a

elaboracdo do mesmo, concluido com recomendac@es para eventuais futuras investigacoes.



CAPITULO 1. A INTELIGENCIA EMOCIONAL

1.1 Introdugéo

Neste capitulo pretende-se abordar a tematica da inteligéncia emocional (IE),
apresentando o que implica conceptualizar o termo, referindo para isso conceitos que o
integram e os principais modelos e autores, assim como 0s principais instrumentos de

medida dos quais se retirou o utilizado nesta investigagéo.

1.2 Definicdo de Conceitos

Verificamos, no ambiente onde estamos inseridos, ou naqueles com os quais
interagimos, que existem individuos com capacidades que permitem que estes ultrapassem
obstaculos ou aproveitem oportunidades na vida, que ndo se limitam a capacidades de
raciocinio ou o que Goleman (1995, p. 56) refere como “inteligéncia académica”.

Como Schneider, Lyons e Khazon (2013) referem, apesar de a literatura popular
prometer beneficios ligados & IE exponenciando os estudos sobre o tema, identificando
competéncias® essenciais que cada individuo deve possuir, num contexto pessoal ou
organizacional. o “termo” apresenta algumas dificuldades em conceptualizar.

Esta dificuldade, como Hollert (2016) refere, surge da tendéncia verificada para uma
simplificacdo do construto, assim como da utilizacdo de variaveis que vao para além da IE,
como por exemplo a personalidade. A forma de contrariar esse facto, como Mayer e Salovey
(1997) referem, deve passar pela definicio de conceitos?, implicando uma terminologia
necessariamente clara para que a sua comunicacdo e compreensdo sejam possiveis,
refletindo-se nos termos que o constituem.

A IE deve ser entdo definida, ndo apenas pela convergéncia entre 0s conceitos que o
compde (constituindo-se desta forma como um conceito Unico), mas também pelos conceitos

em separado: a inteligéncia e a emocédo (Mayer & Ciarrochi, 2006).

! Competéncia pode ser entendida como o “conjunto de tracos de personalidade, conhecimento, aptiddes,
atitudes e comportamentos para ter desempenhos superiores no local de trabalho e segundo um critério de
referéncia ou grau de realizagdo”(Rouco, 2012, p. 81).

2 para Mayer e Salovey (1997) a l6gica para a identificacdo de uma inteligéncia no contexto da psicologia deve
conter: a) definicdo de conceitos, b) definicdo da forma como esta pode ser medida, c) verificacdo a
dependéncia que esta tem como outras inteligéncias, seja esta dependéncia completa ou parcial, d)
demonstracdo de um caracter preditivo.
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1.2.1 A inteligéncia e a emocéao

O termo “inteligéncia” ¢, por si so, algo que ndo reune consenso na comunidade
cientifica, uma vez que, como Mayer, Caruso e Salovey (2000) referem, se conseguem
atribuir varios significados ao termo.

Uma possivel definicdo é a apresentada por Mayer, Caruso e Salovey (2016, p. 290)
como “a capacidade de desenvolver pensamento abstrato”, especificando este pensamento
abstrato como um sistema de capacidades mentais, que vai da capacidade de perceber
significados até distinguir conceitos diferentes, considerando a forma como este aprende de
acordo com o que é ou ndo apropriado para determinados contextos.

No entanto, fruto de diferentes escolas de pensamento (cuja profundidade de
conhecimento no é alvo desta investigacdo®), que alargaram o espectro do conceito, reveste-
se de especial importancia perceber a posicdo tomada pelos autores defensores da IE, que
passa essencialmente pela recusa da existéncia de “apenas um tipo unico, monolitico de
inteligéncia que seja crucial para o éxito na vida”(Goleman, 1995, p. 58), defendendo a
existéncia de varios tipos de inteligéncia (Gardner, 1983; Sternberg, 1985).

Esta visdo de multiplas inteligéncias, permite a criagdo de um “quadro muito mais
rico de capacidades ¢ de potencial” (Goleman, 1995, p. 59), abrangendo capacidades como
“lideranca, capacidade de manter relacdes e conservar amigos, a capacidade de resolver
conflitos e a pericia (...) de analise social”.

Depreende-se entdo que a inteligéncia, apesar de a primeira vista se apresentar como
uma perspetivada meramente interna, abrange um especto maior de implicacdes
constituindo-se como uma qualidade de comportamento.

Por outro lado, Goleman (1995, p. 310) interpreta emocéo referindo-a como “um
sentimento e os raciocinios dai derivados, estados psicoldgicos e bioldgicos, e o leque de
pretensdes para a agao”. Uma outra defini¢ao é a apresentada por Mayer e Ciarrochi (2006,
p. 262), na qual referem emog¢do como “uma atividade progressiva do organismo, em
resposta a uma situacdo percebida, que envolve uma combinacdo integrada de reacOes
psicofisioldgicas, sentimentos subjetivos e atividades cognitivas relacionadas”.

Um contributo a ter igualmente em conta é o de Damaésio (2011, p. 189), que
distinguindo emocdo de sentimentos defende que “a emogao é a combinagio, de um processo

z

avaliatorio mental, simples ou complexo, com respostas disposicionais a esse processo”. E

3 Cfr. Neisser et.al. (1995), por exemplo, refere que apds pedir a 20 tedricos uma definicdo de inteligéncia,
recebeu 20 definicOes entre si diferentes de alguma forma.
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possivel verificar o papel fundamental desempenhado pela emog&o na reagéo (e em relagdo)
a acontecimentos perfeitamente enquadrados.

Definir ‘emogdo’ constitui-se entdo como um desafio, como demonstrado por Izard
(2010), que no seu estudo verificou que, de uma tentativa de definir o termo resultou uma
“descri¢gdo multifacetada da emocgao, (...), implicando que esta tem diversos aspetos ou
significados igualmente validos que se complementam” (Martins, 2012, p. 17), o que obriga
a definir o contexto que se pretende dar ao termo, de forma a contrariar ambiguidade e,
essencial no ambito da investigacdo, ndo conceptualizar apenas o termo, mas também
mostrar a importancia das emocdes para 0 comportamento adaptativo pessoal e social.

O ponto de vista apresentado por Mayer, Salovey e Caruso (2004, p. 198)*, de que as
emogdes “governam, e muitas vezes sinalizam, respostas motivadas por situagdes”, permite
a compreensao de que diferentes situacdes, em contextos especificos, originam diferentes

tipos de emocdes.

1.3 A Inteligéncia Emocional

Uma defini¢do de IE tem de “sensivelmente descrever a interse¢ao das emogodes com
a inteligéncia”(Mayer & Ciarrochi, 2006, p. 262), pelo que é necessario referir as diferente
formas de abordar o conceito, isto apesar de “varios investigadores usarem o termo IE como
se fosse apenas um tnico construto” (Martins, 2012, p. 31).

Como Brackett, Rivers e Salovey (2011, p. 90) referem, as diferentes abordagens
cientificas podem ser divididas em dois grupos distintos: os modelos de capacidades de
inteligéncia emocional, que “consideram a inteligéncia emocional como uma inteligéncia
padrdo e argumenta que o construto atende aos critérios tradicionais para uma inteligéncia”
e os modelos mistos, que sdo assim chamados por “misturarem a conce¢do de capacidades
com tracos de personalidade e competéncias como otimismo, autoestima e autoeficacia
emocional ”.

Como tal, dentro destas abordagens, selecionaram-se 0s trés que, segundo a
Encyclopedia of Applied Psychology (Spielberger, 2004), sdo os principais modelos: a) o
modelo de capacidades de Mayer e Salovey (1990), uma vez que lhes é apontada a autoria
do construto da IE; b) o modelo de IE de Goleman (1998), por ser, “efetivamente, 0 mais

conhecido e usado nas intervengdes organizacionais”(Silva, Lourengo, Peralta, & Carvalho,

4 Este ponto de vista, como Mayer, Salovey e Caruso (2004, p. 198) referem representa uma visdo “filosofica,
e mais tarde evolucionaria”.
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2010, p. 625); ¢) 0 modelo de Bar-On (1997, 2000) por ser um modelo que, como Spielberger
refere, ser um modelo diferente dos outros quanto aos caminhos que segue e objetivos

1.3.1 Modelo de Capacidade de IE de Mayer e Salovey

Mayer e Salovey (1990, p. 189) foram os primeiros a definir IE> como “a capacidade
de monitorizar sentimentos e emogdes (em nos e nas outras pessoas), de os saber identificar
e diferenciar, de forma a usar essa informacao para orientar o pensamento e as agdes”. Nesta
definicdo, conceptualizada num modelo de capacidades, podemos distinguir trés niveis: 1) a
andlise e a expressdo de emoc6es do proprio e dos outros; 2) a regulacdo de emocdes tanto
do proprio como dos outros; e 3) a capacidade de adaptar a utilizacdo de emocoes.

Apesar das criticas levantadas quanto ao facto de poder ndo ser um inteligéncia
devido aos mecanismos subjacentes (Mayer & Salovey, 1993, p. 439), mantém a posi¢do
quanto & IE estar mais proximo de um conceito abrangente de inteligéncia que uma simples
capacidade. No entanto, esta definicdo apresentou-se como vaga, uma vez que “omite o
pensamento sobre os sentimentos” (Mayer & Salovey, 1997, p. 10) por ndo contemplar a
capacidade de escrutinio sobre 0s sentimentos e consequentemente a capacidade de
crescimento emocional e intelectual, o que obrigou a sua revisao.

Mayer e Salovey (1997) definem entdo IE assentando em quatro dimensdes: 1) a
capacidade de perceber com precisdo, avaliar e expressar emocdes; 2) a capacidade de aceder
e gerar sentimentos quando estes facilitem o pensamento; 3) a capacidade de compreender a
emocao e o conhecimento emocional; 4) a capacidade de regular as emogGes para promover
o0 crescimento emocional e intelectual.

O seu modelo dos processo psicoldgicos fica assim organizado dos mais basicos para
0s mais complexos, colocando as duas primeiras capacidades num domino mais
experimental, uma vez que “se relacionam mais com os sentimentos”(Batool, 2013, p. 86),
e as ultimas duas num dominio mais estratégico por “dizerem respeito ao célculo e
planeamento com informacédo sobre sentimentos”, sendo que a ordem representa “o grau
segundo o qual determinada capacidade é integrada dentro do sistema geral da personalidade
do individuo”(Silva et al., 2010, p. 628).

Como Martins (2012) refere, este modelo foi conceptualizado tendo como
consideracdo que a IE se apresenta como um tipo de inteligéncia, o que implica que deve ter

a capacidade de ser alvo de mensuracéo e avaliagdo, com respostas certas e erradas.

5> Mayer e Salovey (1990, p. 187) apresenta IE como um subconjunto da Inteligéncia Social, que ndo é apenas
“a capacidade de perceber e gerir pessoas”, mas também “a capacidade de perceber e gerir a si proprio”



Capitulo 1. A Inteligéncia Emocional

Neste sentido, varios autores basearam-se nesta definicdo do construto de IE que é
proposta pelo modelo de capacidades, estando neles incluidos Wong e Law (2002), que

criaram a escala na qual se baseia a presente investigacéao.

1.3.2 Modelo de IE de Daniel Goleman

O termo inteligéncia emocional ganhou protagonismo e popularizou-se apés a
apresentacdo do mesmo por Goleman (1995) e assenta na ideia de que a IE ndo se opde a
inteligéncia académica, a inteligéncia puramente cognitiva medida pela Quociente
Intelectual (QI), mas que s&o antes complementares®.

O modelo de IE de Goleman (1999), apresenta-se como um modelo misto’, uma vez
que ¢ representado por “atributos positivos, incluindo a consciencializagdo politica, a auto
confianga, os motivos de realizacdo”(Brackett et al., 2011, p. 89), isto é, competéncias
emocionais e competéncias relacionadas com a personalidade, que se afastam da “ideia de
construto original”’(Martins, 2012, p. 37).

A definicdo de Goleman (1999, p. 323), resultado de diversas alteracdes
protagonizadas pelo autor como resposta a criticas e a avangos desenvolvidos na area, define
IE como “a capacidade de reconhecer os nossos sentimentos e o dos outros, de nos
motivarmos e de gerirmos bem as emocOes em nds e nas nossas relagdes”. Surge logo uma
grande distin¢do quando comparado com o modelo de capacidades, uma vez que é percetivel
a influencia de fatores para além dos relacionados com a emocéo nesta definicao.

Destaca assim a IE como um conjunto de capacidades e competéncias que funcionam
como linhas orientadoras da gestdo do desempenho, sendo constituido por 18 competéncias
organizadas em 4 grandes dominios, sendo elas: a) autoconsciéncia; b) autogestdo; c)
consciéncia social; d) gestdo das relacdes.

A estes dominios estdo relacionados processos, que segundo Boyatzis, Goleman e
Rhee (2000), contribuem para o funcionamento adaptativo de um sujeito perante a
exigéncias do meio onde este estd inserido, e ainda, de relevante para a investigagéo,

caracteristicas inerentes a personalidade de lideres eficazes.

6 Segundo Goleman (1995) “existem dois tipos diferentes de inteligéncia — a intelectual e a emocional — que
traduzem a atividade de diferentes zonas do cérebro”(Silva et al., 2010, p. 629).

"0 modelo misto ou modelo de tragos ¢ caracterizado por ser construido por "auto percegdes relacionadas com
emogdo em niveis mais baixos da hierarquia da personalidade” (Mavroveli, Petrides, Rieffe & Bakker, 2007,
p. 264), isto &, ndo se baseia apenas nas emogdes mas também em tragos de personalidade.
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1.3.3 Modelo de Bar-On

O modelo de Bar-On (2006, p. 14) coloca o conceito de IE num contexto definido
como uma série de “relagdes de competéncias emocionais e sociais, capacidades e
facilitadores que determinam a eficAcia de como compreendemos e nos exprimimos,
compreendemos 0s outros e nos relacionamos com eles, e lidamos com as exigéncias
diarias”.

Este modelo diferencia-se dos restantes por preferir o termo ‘inteligéncia emocional-
social’, que leva a que, como Martins (2012) refere, 0 modelo proposto néo se associe apenas
a competéncias direcionadas para as emocgdes e tradicionalmente descritivas da IE, mas
também a variaveis de motivacdo e funcionamento efetivo.

Resulta desta forma um modelo constituido por 15 componentes conceptuais
agrupado em 5 grandes escalas: 1) intrapessoal; 2) interpessoal; 3) gestdo de stress; 4)
adaptabilidade; 5) Disposicéao geral (Bar-On, 2006, p. 15).

1.3.4 Analise Critica sobre o construto Inteligéncia Emocional

Apresentados os diferentes modelos de IE, importa perceber as limitagdes que estes
apresentam para, numa fase mais avangada na investigacao, escolher o modelo que melhor
se adapta aos objetivos propostos e, consequentemente, optar pelo instrumento mais
apropriado.

Zeidner, Roberts e Matthews (2008) apresentam algumas criticas na sua obra,
expondo a dificuldade sentida para a conceptualizacdo, defini¢do, avaliacdo e medida do
conceito, em muito explicado pela crescente popularizacdo que este sofreu desde a
publicacdo de Goleman (1995), como podemos verificar igualmente na analise bibliométrica
de Hollert (2016)8.

A investigacdo cientifica na procura de definicdo de um construto é, como Matthews,
Zeidner e Roberts (2004) apontam, insuficiente, devido a, entre outros, a existéncia de varias
definigdes e conflituante entre si, a limitagdo da validade preditiva de alguns construtos e a
falte de convergéncia de testes, que influencia igualmente o suporte cientifico fornecido
pelos estudos realizados.

Exemplos disso temos os apresentados por Barreira (2014, p. 12), que expde a

complexidade de interagdo de diferentes qualidades de “emoc¢do, humor, personalidade e

8 Cfr. Hollert (2016, p. 1), que realizou uma anélise bibliométrica, descrevendo as “caracteristicas dos artigos
publicados sobre a relacdo entre a IE e lideranca nas bases de dados B-On, Proquest Psychology Journals e
Proquest Education Journals, de 2010 a 2015”.
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orientagéo social nas situacgdes inter ou intra-pessoais” do modelo de Bar-On (2006), ou 0s
apresentados por Matthews et.al (2004) ao modelo de Goleman (1995), que né&o Ihe retirando
0 mérito por popularizar o termo junto da sociedades, afirma entre outros, que a definigdo
deste ndo se consegue distinguir da personalidade por contemplar qualquer caracteristica que
ndo se associe a componente cognitivas, apontando igualmente que a forma como o
apresenta é feito de forma confusa.

Posto isto, e seguindo o que autores como Zeidner et.al. (2008) afirmam de o modelo
de capacidade ser 0 que mais aceitagdao reune por “a) ter uma base teorica forte e bem
fundamentada; b) pela sua sistemética avaliacdo de suporte empirico; e ¢) pelo seu método
de medida” (Barreira, 2014, p. 14), a nossa investigacdo tera suporte neste modelo.

1.4 A importéancia da Inteligéncia Emocional

Ashforth e Humphrey (1993, p. 89), num estudo onde verificam os efeitos das
emoc¢des como potenciadores da eficdcia de certas tarefas, seja através da “interagdo
reguladora e do evitar de problemas interpessoais” ou do “facilitar a autoexpressao”, entre
outras, constatam que estas sdo uma parte integrante e indissocidvel da vida e atividade de
uma organizagao.

Caruso e Salovey (2004), defendem que as emogOes estdo sempre presentes numa
organizacdo, e que estas tanto trabalham com os trabalhadores como para eles. Resultante
de varios estudos por eles efetuados, estabelecem mesmo principios basicos® de IE que
assentam na emocédo e demonstram a importancia destas no contexto em questéo.

Com isto, demonstra ndo sé que as emocdes estdo presentes nas organizacdes mas
também que estas representam uma ferramenta que se pode traduzir numa vantagem, estando
invariavelmente ligadas ao conceito de satisfacdo no trabalho, podendo esta ser referida
como “um estado emocional, sentimentos ou respostas afetivas”(Alcobia, 2001, p. 289).

Desta importancia das emog¢des huma organizagéo, e derivado do que € o construto
do conceito IE, apresenta-se como consequente o contributo desta para o desempenho no
trabalho. Como Cherniss e Goleman (2001, p. 6) referem, a IE, ao contemplar um grupo de
capacidades que permitem discernir entre “emocodes irrelevantes e enganadoras e emogdes

que estao direcionadas com os objetivos”, influenciam a eficacia das organizagdes em areas

% Cfr.Seis principios basicos de IE de Caruso e Salovey (2004, p. 9): “1) as emocdes sdo informacdo; 2) nos
podemos tentar ignorar as emogdes, mas ndo vai resultar; 3) nds podemos tentar esconder as emogdes, mas nao
somos tdo bons nisso como achamos; 4) decisdes tém de ter em conta as emogdes para serem eficazes; 5). As
emogdes seguem padrdes 16gicos; 6) existem emogdes universais, assim como especificas;”.

10



Capitulo 1. A Inteligéncia Emocional

que vao desde o recrutamento e retencdo de ativos, trabalho de equipa, produtividade, a
propria relagdo com entidades externas & mesma.

Importa igualmente relacionar a IE com o contexto da investigacdo, referenciando
por exemplo Rego e Fernandes (2005) que identificaram impactos e beneficios da IE em
trabalhos aplicados ao contexto militar, estudo de Turner (2009) sobre os beneficios da IE
em contexto policial e o estudo de Barreira (2014) aplicado a GNR.

1.5 Instrumentos de Medida de Inteligéncia Emocional

Das diferentes e divergentes formas de conceptualizar IE, também a sua medicéo ndo
redine um consenso. A mensuracdo pode assim ser dividida, de forma geral, em dois tipos:
a) medidas de desempenho/capacidade, e b) medidas de autorrelato ou de traco.

Das medidas de desempenho/capacidades, como Martins (2012, p. 41) refere, é
esperado que “avalie a resolug¢do de problemas emocionais e a precisao do seu raciocinio” .
Isto implica uma forma de medir na linha do que ¢ a avaliag&o de inteligéncia no seu sentido
mais ‘tradicional’, um instrumento constituido por perguntas com respostas certas e erradas.

O modelo que, segundo o estudo de McEnrue e Groves (2006)*°, possui melhores
caracteristicas psicométricas e que, de acordo com Zeidner et. al. (2008) representa um
progresso real no desenvolvimento de uma escala com confianga, assim como uma validade
preditiva consideravel, € o construido por Mayer, Salovey e Caruso (2002) e de nome Mayer,
Salovey & Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT).

Sé&o, no entanto, apontadas algumas criticas ao mesmo. Apesar de segundo Lopes e
Salovey (2008) este ser o tipo de medida que cientificamente deve ser utilizado na
mensuracdo do construto de IE, McEnrue e Groves (2006) apresentam pontos contra como
ndo abranger todas as capacidades presentes no modelo de capacidades, assim como a
“subjetividade da experiencia emocional que dificulta a construcdo de questdes com critérios
verdadeiramente objetivos”(Martins, 2012, p. 45), tomando como garantido que o que todas
as pessoas concordam se constitui como o correto e que os especialista em emocdes sabem
sempre a resposta.

A estes pontos aliam-se ainda o custo de aquisi¢do (uma vez que tem os seus direitos

reservados), a sua extensdo e dificuldade de aplicagéo e ainda, relevante para a investigacao,

10 Cfr. McEnrue e Groves (2006) elaboraram um artigo que compara cinco tipos de testes usados para medir a
IE, no qual verifica de varias formas a sua validade. Utilizam a validade de contetdo, a validade de construto,
a validade facial, a validade preditiva e a validade externa, entre ele ao MSCEIT.

11
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n&o existir uma versdo portuguesa on-line para adaptacgéo e estudo na populagdo portuguesa
(Barreira, 2014; Moura, 2011).

Em sentido contrario estdo as escalas de autorrelato, que se apresentam como
potencialmente preferenciais uma vez que: “t€ém menos custos associados, sdo mais faceis
de aplicar, demoram menos tempo a aplicar”’(Brackett et al., 2011, p. 90).

Dentro destas escalas, importa para a investigagdo enunciar a Wong and Law
Emotional Intelligence Scale (WLEIS), de Wong e Law (2002), que segundo Joseph e
Newman (2010) apresenta uma validade preditiva no desempenho e satisfacao profissional
e no compromisso organizacional e “tem estado na origem de diversos estudo relevantes no
dominio da medida de IE e tem revelado boas propriedades psicométricas”(Rodrigues,
Rebelo & Coelho, 2011, p. 192), e esta na base deste trabalho.

A escalas de autorrelato tém, no entanto, alguns problemas associados. Por um lado,
como Brackett et. al. (2011) referem, o inquirido tendencialmente responde consoante o que
acha que é socialmente considerado correto em vez da verdade. Por outro lado, uma vez que
assenta na leitura do proprio sobre si, pode ter uma nocdo errada das suas capacidades, seja
por desconhecimento ou por inadequado termo de comparacdo. (Brackett et al., 2011;
Zeidner et al., 2008).

Esta constitui-se entdo como uma fragilidade deste método de mensuracdo. No
entanto, de forma a contrariar e reduzir a subjetividade das escalas de autorrelato, alguns
autores como Mayer et.al. (2000) defendem o método dos informadores a 360° ou “formato
avaliador multiplo”(Martins, 2012, p. 49), onde é solicitado a observadores para avaliar
outro individuo, ou mesmo por entrevista.!

Como Parker et. al. (2011, p. 773) referem, a escolha do método de mensuracdo do
construto de IE “requer consideragdo cuidadosa, ndo apenas da qualidade psicométrica das

respostas ao teste, mas também da multidimensionalidade subjacente ao proprio construto”.

11 No entanto, esta via comporta igualmente algumas limitacdes, uma vez que se baseia em factos observaveis,
pelo que “pode acabar por medir apenas a reputagdo das pessoas, e ndo o que ela é efetivamente”(Barreira,
2014, p. 15).

12



CAPITULO 2. LIDERANCA

2.1 Introducao

Nesta segunda parte da revisdo da literatura pretende-se caracterizar o conceito de
lideranca, relacionado com o exercicio de comando no contexto da investigagédo, assim como
compreender a forma como esta se relaciona com a IE e apresentar a forma e instrumento

escolhidos para esta dimensao.

2.2 Lideranca e Comando

Tendo em consideracdo o objetivo da investigacdo, importa clarificar e delimitar o
conceito de lideranga, uma vez que “existem tantas defini¢des de Lideranga como tantas
teorias, e existem quase tantas teorias com psicologos a estudar esta ciéncia” (Day &
Antonakis, 2012, p. 1).

Esta necessidade de limitacéo e clarificacdo ndo se prende apenas com conceitos, mas
também com forma, pois como Hanna, Avolio, Luthans e Harms (2008) referem, se por um
lado nédo existe consenso quanto a melhor forma de liderar ou para alcancar uma lideranca
eficaz, é consensual que esta se constitui como indispensavel no funcionamento e sucesso
de uma organizagéo.

Vieira (2002, p. 9) refere que apesar do termo ‘lideranga’ ndo ser apresentado no
Dicionario de Termos Militares!?, surgem um conjunto de defini¢des no qual este se
exprime, como € o exemplo de ‘comando’, definindo-o como “a autoridade conferida por lei
e pelos regulamentos a um individuo para dirigir, controlar e coordenar forgas militares”. 2,

Assim sendo, apresenta-se como essencial situar o termo lideranca relativamente ao
comando, nomeadamente no Grupo de Intervencdo de Ordem Publica, de forma a que
posteriormente se verifique a relagdo da lideranca e da IE.

Rosinha (2009, p. 86) defende que a lideranga ¢ “subsidiaria e um requisito do
comando e da gestdo”. Significa isto que a lideranca se insere no exercicio de comando,
como forma de complemento a este, uma vez que, para a eficacia de um comandante nas

suas agdes, este “tem que ter um conjunto de qualidades mentais (intelectuais), morais

12 Cfr. Dicionario elaborado pelos Institutos de Altos Estudos Militares (IAEM) e Estado-Maior do Exercito
(EME) (1977).

13 A este sdo ainda relacionados os conceitos de chefia, administracdo (e gestdo, ainda que muitas vezes com o
mesmo significado de administragdo), sendo que “comando € a autoridade investida, a chefia a influéncia a
exercer ¢ a administrag@o os recursos a aplicar”(Vieira, 2002, p. 9).

13



Capitulo 2. Lideranca

(caracter) e fisicas (temperamento), na qual a base do comando assenta na lideranga”(Rouco,
2012, p. 37).

Estando as missdes da GNR definidas legalmente4, o mesmo se aplica ao papel de
cada um no seio da instituicdo. Para apresentar uma defini¢do do termo ‘exercicio de
comando’ recorremos ao disposto legalmente!®, onde de acordo com o n. °1 do art.°41° do
EMGNR (MAL, 2009, p. 7673) se constitui como “o exercicio da autoridade que é conferida
a um militar para dirigir, coordenar e controlar comandos, unidades, estabelecimentos,
subunidades e forcas constituidas”, nos quais se inclui o GIOP, objeto de estudo neste
trabalho.

Encontra-se igualmente prevista “a responsabilidade, que ndo ¢ delegavel, sendo o
Comandante o Unico responsavel, em todas as circunstancias, pela forma como as forgas,
unidades subordinadas ou equivalentes cumprem as missdes” no n°2 do art.° 41° do EMGNR
(MAL, 2009, p.7673).

Desta definicio de comandar'® e comparando-a com o exposto por Pigeau e McCann
(2000) que referem que o construto de comando pode ser definido através da relacéo de trés
partes gque convergem para 0 mesmo objetivo: as competéncias, a autoridade e a
responsabilidade, temos que a forma como o comando deve ser exercido, assim como as
competéncias “fisica, intelectual, emocional e interpessoal” (Rosinha, 2009, p. 85), ndo se
encontram definidas em nenhuma lei ou regulamento.

Fica entdo a responsabilidade depositada sobre cada comandante.’” para perceber
qual a melhor forma de “motivar individuos a adotar um comportamento que de outro modo
eles ndo adotariam”(Vieira, 2002, p. 11). A acdo ndo se limita a transmissédo do estado final
que se pretende atingir, uma vez que se assim fosse seria uma conceptualizacdo redutora do

papel do comandante enquanto lider.

14 Cfr. Regulamentacéo da Lei n.° 63/2007, de 6 de novembro (LOGNR).

15 Decreto-Lei n°297/2009 de 14 de outubro, que aprova o Estatuto dos Militares da Guarda Nacional
Republicana (EMGNR).

16 Na literatura é comum encontrar o conceito de ‘gestdo’ associado ao de comando ou lider, no entanto a
discussao entre a sobreposic¢ao ou exclusividade dos conceitos ndo é abordada na investigacgao, sendo partilhada
a opinido apresentada por Rosinha (2009, p.96), de que “as fungdes de gestdo sdo tipicas das organizacdes civis
e gue o comando se encontra no meio militar”.

7 De acordo com a amostra em estudo, a al. a) do art.°47° do EMGNR prevé que que podem assumir as fungoes
de comando os militares das armas. Relativamente as fun¢Ses do GIOP em estudo, entenda-se a funcéo de
Comandante de Companhia e Comandante de Pelotdo, as alineas f) e g) do n.°1 do art.°201 referem,
respetivamente, os postos de Capitdo, Tenente e Alferes (MAI, 2009, p.7673).
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2.3 Conceito de lideranca

O ndo consenso da conceptualizacdo do tema reflete-se, como Bass (1985) refere, na
criacdo de diferentes definicdes e modelos baseados em diferentes abordagens, importando
assim nesta fase caracterizar e compreender o conceito de lideranga, analisando-o em
contexto organizacional e, mais detalhadamente, em contexto militar.

A lideranca tem sido, ao longo dos anos, entendida como ‘“caracteristicas de
personalidade, como forma de induzir obediéncia, como exercicio de influéncia, como
comportamento especifico, como meio de poder, como meio de alcancar objetivos, ou como
uma combina¢do de diversificados elementos”(Neves, 2001, p. 378) deixando percetivel a
dificuldade de conceptualizar um termo tdo abrangente.

Num contexto organizacional temos por exemplo a definicdo de Jago (1982, p. 315),
que parte da ideia de que esta é igualmente um processo e uma propriedade. Processo de
lideranca, apresentando-se como “o uso de influéncia ndo coerciva para dirigir e coordenar
as atividades dos membros de um grupo organizado para a realizacdo dos objetivos do
grupo”’; e propriedade, referindo-se as qualidades e caracteristicas que o lider apresenta.

Numa perspetiva mais ampla temos a perspetiva de Yukl (1989, p. 7), que se refere a
lideranga como “o processo de influenciar outros a perceber e a concordar sobre o que ¢é
necessario fazer e como devemos fazé-lo eficazmente, e 0 processo de facilitacdo dos
esforgos individuais e coletivos para realizar os objetivos partilhados”.

Cunha, Rego e Clegg (2012, p. 2), acrescentam ainda que, face as mudangas e
adaptacOes que as organizagdes estdo sujeitas, “devem desenvolver-se e cultivar lideres que
mostrem um grau de virtuosismo ético que tem faltado num passado recente”, isto &, um
modelo assente todo ele em capacidades e a¢6es que se reflitam nos trabalhadores.

Fazendo a transi¢do para o contexto militar, Vieira (2002, p. 11) define lideranga
como o “processo de influenciar, para além do que seria possivel através do uso exclusivo
da autoridade investida, o comportamento humano com vista ao cumprimento das
finalidades, metas e objetivos concebidos e prescritos pelo lider organizacional designado”.
Difere principalmente na forma como a autoridade é investida, e claro esta, na dimensao dos
objetivos a alcancar.

Rouco (2012, p. 114), resultante da investigagdo com vista ao desenvolvimento de
competéncias de lideranca em contexto militar, define-a como “o processo de influenciar,

para além da autoridade investida, o comportamento humano com vista ao cumprimento de
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metas e objetivos que superem o espectavel ou exigido pela funcdo acompanhado pela
motivacao”.

E entdo transversal a todos os conceitos a nogao de que o lider se constitui como fonte
de influéncia nos processos e decisbes, resultado de determinadas competéncias
apresentadas por si, tendo sempre como foco alcangar objetivos que de outra forma néo

seriam (da mesma forma) alcangados.

2.4 Teorias de Lideranca e a Inteligéncia Emocional

Como Day e Antonakis (2012) referem no seu estudo, o construto de ‘lideranca’
evolui conforme os desafios que a lideranca tem de superar. Se por um lado as teorias
tradicionais de lideranca apontavam para um lider focado no planeamento, coordenacéo e
controlo, de forma racional, com vista a prossecucdo dos objetivos da organizacdo, teorias
como a Transformacional e a Carismética apontam como lideranca do futuro um foco na
envolvéncia emocional dos lideres com os liderados, a fim de potenciar e superar 0 seu
desempenho (Bass & Avolio, 1994; Conger & Kanungo, 1987; Covey, 1990; Hesselbein,
Goldsmith & Beckhard, 1996).

Destarte, e pesar da escolha ndo dever passar por adotar um tipo de lideranga mas sim
como Rosinha (2009, p. 63) refere no seu estudo, encontrar um equilibrio entre as vérias
teorias, devendo os lideres adotar diferentes estilos de lideranca, uma vez que ndo existe “um
estilo de lideranga superior ao outro”(Rouco, 2012, p. 115) para alcancar resultados além
das espectativas, foram escolhidas para abordar na investigacao as que permitem relacionar
melhor a lideranca com IE: a) a teoria de lideranga transformacional; e b) a teoria de
lideranca carismatica.

Tendo por base as conclusdes de Rouco (2012), verificamos que a lideranca
transformacional apela a participacdo emocional dos subordinados para a construcdo de uma
identidade e compromisso de grupo que promova a autoestima e bem estar, incitando-os a

(3

desempenhos superiores. Na lideranga carismatica constatamos que o lider possui “um
conjunto de atributos extraordinarios” (Rouco, 2012, p. 146), reconhecidos pelos
subordinados, que potenciam 0S compromissos com a misséo e com a organizagdo para
atingir desempenhos acima dos esperados.

Verifica-se entdo o exposto por Neves (2001, p. 392), de que a lideranca

transformacional se define em termos do efeito do lider sobre os liderados, utilizando as

18 Cfr Silva et.al.(2010).
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sinergias do grupo para “modelar e elevar os motivos e valores do grupo e a sua
transformagdo como um todo, em termos de novos objetivos”, assim como a lideranga
carismatica permitir ao lider “induzir os seus seguidores a atuar para alcangar determinados
objetivos” (Rouco, 2012, p. 121) através do seu carisma, isto €, caracteristicas distintivas do
individuo que vao para além da sua funcao.

Constatam-se assim semelhancas que levam a que “se coloque habitualmente a
lideranga carismatica e a transformacional na mesma categoria das teorias da liderancga”
(Rouco, 2012, p. 123), uma vez que como Rosinha (2009, p. 63) refere, ambas tém o “foco
na visdo, nos ideais e no risco”. Estas teorias procuram afastar-se do papel de gestor,
procurando como Rouco (2012) refere, compreender o que distingue os lideres que
conseguem influenciar e mobilizar os seus subordinados para resultados acima dos
esperados.

Esta concecdo de influéncia nos subordinados através da “possibilidade dos lideres
recorrerem ao seu reportério de competéncias emocionais para tomar decisdes mais
acertadas, inspirar e estabelecer relagdes interpessoais positivas nos liderados™ (Silva et al.,
2010, p. 635), permite associar a IE a lideranca.

Lopes e Salovey (2008) defendem que a IE e lideranca estdo relacionadas, uma vez
que a influencia das emocdes na forma como as pessoas pensam e se comportam esta na
base do préprio conceito de lideranca. Ideia partilhada por Goleman (2015, p. 85) que no seu
estudo mostra como a inteligéncia emocional influencia o desempenho, “ em especial como
a sua acao ¢ transversal partindo do lider e terminando nos resultados™.

Esta teoria esta na base de vérios estudos. Batool (2013), no seu estudo, refere que a
implementacdo e aplicacdo de emocdes de forma inteligente assumem um papel vital na
eficacia da lideranca numa organizacdo. No mesmo sentido Lopes (2016) analisa o impacto
da IE e da lideranca na conducdo para resultados atraves de organizaces bem integradas no
desenvolvimento. Temos ainda o exemplo de Barreira (2014) que analisa a influéncia da IE
nos desempenhos superiores num contexto inserido na GNR.

Goleman, Boyatzis e Mckee (2003, p. 25) alargam a sua interpretacdo, ndo se
limitando a enfatizar que “os seguidores procuram sempre no lider uma relagéo de apoio e
emocional”, mas dando igualmente a perspetiva de incapacidade de potenciar as capacidades
de um grupo para um lider que ndo procure efetivamente tomar contacto com a sua realidade.

Da revisao de literatura efetuada, e sumarizando as diferentes perspetivas, temos o0
argumento de Silva et.al. (2010, p. 635), que mostra que relacdo entre os dois conceitos se

“sintetiza na possibilidade de os lideres recorrerem ao seu repertorio de competéncias
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emocionais (ou IE) para tomar decisbes mais acertadas”, inspirando igualmente e
estabelecendo relagGes interpessoais positivas com os liderados, com o objetivo de potenciar

a motivacao e, como consequéncia, atingir niveis superiores de desempenho.

2.5 Instrumento de Medida de Lideranca — Mensuracao

Como Silva et.al. (2006) referem, a necessidade de um modelo de competéncias
aparece na maior parte das organizacdes, estando este centrado nos comportamentos e nos
desempenhos superiores.

Destarte, efetuada a revisdo do conceito de lideranca, e tendo em consideragdo as
definicBes apresentadas por varios autores, importa nesta fase da investigacao identificar as
competéncias que estdo associadas ao lider para desempenhar a sua funcdo na organizacao
em que esta inserido, determinando assim as que podem levar a desempenhos superiores.

Uma vez que ndo se encontram especificadas na legislacdo as competéncias inerentes
a funcdo de Cmdt de Pelotdo no Grupo de Intervencdo de Ordem Publica, nem existem
estudos publicados sobre o contexto da investigacdo em concreto, apoiamo-nos no modelo
de competéncias de Rouco (2012)'°, uma vez que por um lado este afirma que “em cada
organizacdo, os valores e atributos devem ser 0s mesmos para todos os lideres,
independentemente da sua posi¢ao”, e por outro foram elaborados estudos utilizando este
modelo em contextos diferentes mas dentro da mesma organizacdo (Barreira, 2014; Tomas,
2014).

Rouco (2012), depois de analisar varios modelos de lideranca, quer em organizagdes
civis como militares, define as variaveis das competéncias que se constituem como
preditivas de desempenhos superiores, e que incluem tracos de personalidade, conhecimento,
aptiddes, atitudes e comportamentos, e agrega-as nas seguintes dimensdes: a) orientacdo
para a missdo pelo exemplo, ética e determinacdo; b) tomada de decisdo e planeamento; ¢)
visdo e ambiente externo e interno; d) coeséo, trabalho de equipa e cooperacao; e) gestdo de
conflito pela transparéncia; f) lideranca participativa e envolvimento; %

Desta forma, replicando o modelo de Rouco (2012, pp. 371-372) ao contexto em
estudo, permite-nos verificar se “existem diferengas significativas quanto as dimensdes e
competéncias”, e tendo a possibilidade levantada pelo autor de o usar a 360°, “detetar as

diferentes perce¢des dos comportamento associados a lideranga”.

19 Cfr. Rouco (2012, p. v), que no seu estudo comparou varios modelos de lideranga e elaborou um modelo de
competéncias de lideranga onde avalia as competéncias que os “Oficiais consideram como mais importantes
para obter desempenhos superiores”.

20 Cfr. Apéndice A — Dimensdes do modelo de gestdo e desenvolvimento de competéncias de lideranga.
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CAPITULO 3. GRUPO DE INTERVENCAO DE ORDEM PUBLICA

3.1 Introducao

Este capitulo tem como objetivo enquadrar o contexto no qual se insere a
investigacdo, o contexto do GIOP, assim como analisar as missfes que, devido a visibilidade
e impacto que tém na sociedade, permitem perceber a importancia de qualidades relacionada

com IE e lideranga nos seus comandantes.

3.2 Antecedentes e Estrutura Organica

A Unidade de Intervengdo surge da Lei n.° 63/2007, de 6 de novembro (LOGNR), na
alinea e) art.°22° constituindo-se como uma unidade de intervencdo e reserva, de escaldo
brigada. Como decorre do n.° 1 do art.® 44°, esta tem, para além da misséo geral da Guarda,
missBes vocacionadas, entre outras, para a manutencao e restabelecimento da ordem publica,
resolucéo e gestdo de incidentes criticos e seguranca de instalacfes sensiveis e de grandes
eventos. (AR, 2007).

Fruto das missdes que estdo atribuidas a Ul, esta articula-se em subunidades,
explanadas no n.° 2 do art.° 44 da LOGNR, e a saber, de ordem publica, de operacdes
especiais, de protecéo e socorro e de cinotecnia (AR, 2007).

Temos entdo neste contexto o GIOP, subunidade de ordem publica, que surge desta
forma substituindo o até entdo Batalhdo Operacional (BOp), herdando algumas
caracteristicas referentes a articulacao, dispositivo, atribuicdes e efetivos, tendo as alteragdes
sido definidas no Despacho n.° 77/08 OG, de 22 de dezembro de 2008, e nos termos da
portaria 1450/2008, de 16 de dezembro e prevendo designadamente o aumento de trés
companhias operacionais para quatro (GNR, 2008).

Ap0s decorrido um ano da implementacdo da nova estrutura, por forca do Despacho
n.°57/09 OG, de 30 de dezembro, nos termos da Portaria n.° 1450/2008; de 16 de dezembro,
foi alterada a composicéo e articulagdo do GIOP, de quatro para cinco companhias (GNR,
2009).
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Temos entdo que o GIOP se constitui como uma Subunidade da Ul da GNR, de
escaldo batalhdo, com cinco Companhias de Intervengdo de Ordem Publica (CIOP), sendo
cada uma das CIOP constituida por trés Pelotdes de Intervencio de Ordem Publica (PIOP)?.
A investigacdo centra-se entdo nas dindmicas dos PIOP, nomeadamente nas relacdes entre
Cmdt e subordinados que derivam das miss@es que lhe estdo atribuidas, militares estes que,
face as mesmas, devem apresentar caracteristicas de calma e paciéncia, assim como ser capaz

de controlar as suas emocdes (GNR, 2010).

3.3 Missao

Resultado da Missdo geral atribuida a Ul, como Oliveira (2014) refere, e de acordo
com o Despacho n.° 77/08 OG, de 22 de dezembro de 2008 (GNR, 2008), depreendem-se as

seguintes como as mais ajustadas ao GIOP, conforme Tabela n°1.:

Tabela n® 1 - Missdes do Grupo de Intervencao de Ordem Publica.

Missbes do GIOP depreendidas da Missao Geral atribuida a Ul

a) Manutencéo E Restabelecimento de Ordem Publica;

b) Seguranca de Instalagdes Sensiveis;

c) Seguranca de Grandes Eventos;

d) Apoio na Gestdo e Resolugdo de Incidentes Criticos;

e) Escolta a Valores, Pessoas e Bens;

f) Participacdo da Guarda em Missdes Internacionais com Forgas Constituidas;

g) Realizacdo de AcBes de Natureza Preventiva, em Apoio das demais Unidades da Guarda;

h) Ministrar Ac¢Bes de Formacéo especificas;

i) Prestacdo de Honras Militares em complemento da Unidade de Seguranca e Honras de Estado;

Fonte: Adaptado do Despacho do Comandante-Geral da GNR n.° 77/08 OG, de 22 de dezembro de 2008.

A articulagdo dos PIOP e consequentemente das CIOP, pode diferir consoante as
missdes que lhe sdo atribuidas, tendo o efetivo e a composicdo de ser adequados para fazer
face a diferentes modalidades, dependendo do tipo de servi¢o a desempenhar.

Sem descurar na importancia das demais missdes descritas, devido a natureza do
empenhamento, visibilidade e impacto provocado na populacéo, optou-se por especificar a
importancia do comandante de um PIOP nas seguintes: manutencéo e restabelecimento de

ordem publica, seguranga de grandes eventos, 0 apoio na gestdo e resolucdo de incidentes

21 Embora esteja previsto organicamente uma 52CIOP, esta ndo esta efetivada.
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criticos e a realizacdo de acBes de natureza preventiva, em apoio das demais unidades da

guarda.

3.3.1 Manutencéo e Restabelecimento de Ordem Publica

O conceito ‘ordem publica’ pode apresentar varias vertentes?’(algo que ndo é
aprofundado nesta investigagdo), sendo por isso considerado como a “auséncia de toda a
perturba¢do material ou auséncia de desordem” (Alves, 2008, p. 31).

Como tal, o controlo desses distarbios civis, que podem ser definidos como “toda a
alteragdo do estado de normalidade da vida social” (D. Oliveira, 2015, p. 16), representa uma
missdo que tem como estado final, independentemente das caracteristicas em que este se
desenvolva, “a reposi¢ao da normalidade na vida social” (P. Oliveira, 2014, p. 43).

Estas situages, como Hunsicker (2011) refere, pode derivar de varios fenomenos??
fruto dos quais vai por um lado influenciar a agdo dos grupos que estéo a perturbar a ordem,
e por outro condicionar a reacdo da forga.

Para isso, como Oliveira (2014, p. 42) refere, é necessario verificar-se uma
preparacdo cuidada e execucdo perfeita por parte da forca de seguranca, assim como um
comando que, sempre tendo em consideracdo a proporcionalidade, necessidade e
adequacdo?®, adapte a atuacdo ao disturbio especifico, uma vez que “uma atuagio
inoportuna, impropria ou mal executada originara, certamente, um agravamento da
situagdo”, derivado da sensibilidade da situacéo.

Fica entdo demostrada a importancia do comandante da forca de Manutencdo e
Restabelecimento de Ordem Publica, que tem de aliar os conhecimentos técnicos e taticos,
assim como os procedimentos para fazer face a situacdo, com o controlo e gestdo das
emoc0es (proprias e dos outros) apresentada por Turner (2009), transmitindo capacidade de

manter a calma e controlo da forca.

22 Cfr. Oliveira (2015), no seu estudo, refere uma abordagem direcionada com a auséncia de desordem, e outra
focada nas leis e competéncias das for¢as de seguranca.

23 Cfr. Hunsicker (Hunsicker, 2011, p. 39), os disturbios civis podem ter causas: a) sociais e psicoldgicas; b)
econdmicas; c) politicas; d) desastres ou calamidades; €) falta ou quebra de autoridade.

24 Cfr. Resolugédo do Conselho de Ministros n.° 37/2002, que determina a adogdo do Codigo Deontolégico do
Servigo Policial, que no seu art.’8° estabelece a adequacgéo, necessidade e proporcionalidade do uso da forca
por parte da Policia de Seguranca Publica e da GNR (Presidéncia do Conselho de Ministros [PCM], 2002).
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3.3.2 Seguranca de Grandes Eventos

Dentro do elevado espectro de missdes atribuidas as forcas policiais, temos situagdes
em que existe a possibilidade de utilizacdo de forca por parte dos seus elementos, a0 mesmo
tempo que devido as caracteristicas da atuacdo em si estdo numa posi¢do de grande
visibilidade, sendo por isso alvo de observacéo e avaliacdo por parte de diferentes pablicos.

Exemplo disso sdo os denominados ‘grandes eventos’, cujo conceito considerado se
encontra previsto no programa para a Coordenacdo Nacional de Programas de Investigacao
e Politicas sobre Seguranga de Grandes Eventos — EU-SEC Il (2011, p. 27) e é definido
como um acontecimentos que é previsivel e que deve reunir pelo menos uma das seguintes
caracteristicas: a) significado ou popularidade histérica ou politica; b) uma grande cobertura
pelos meios de comunicacao social e/ou a presenca de meios de comunicacao internacional,
c) participacdo de cidaddo de outros paises e/ou um grupo de publico-alvo; d) participacdo
de altas entidades; e) elevado numero de pessoas. Considera ainda a possibilidade de
requerer coordenacao e assisténcia internacional.

Os eventos com estas caracteristicas e que, devido a sua dimensao e risco associado,
carecam de um modelo de seguranca mais robusto, sdo por norma reforgados com forcas do
GIOP, ao abrigo do RGSGNR, no seu n°3 do art°6, que como Oliveira (2014) refere, tanto
podem assumir tarefas de seguranca efetivas ou ser colocadas como forca de reserva, estando
pronta para atuar dentro das suas atribuicdes (MAI, 2010).

Cronin e Reicher (2006, p. 176) nos estudos que realizaram sobre o policiamento nos
grandes eventos, tentado “compreender as varias formas como os oficiais de policia podem
ser responsabilizados pelas suas decisdes”, referem que as decisdes tomadas pelos
responsaveis policiais tendem a procurar alcancar um equilibrio que agrade tanto a
populagdo, como aos interesses policiais na garantia da ordem e da seguranga, ficando
exposta a importancia de o Cmdt ter capacidade de avaliar as emogdes de ambos os lados.

3.3.3 Apoio na Gestéo e Resolugédo de Incidentes Criticos

Consequéncia da sensibilidade que reveste incidentes criticos, Oliveira (2014, p. 44)
destaca a importancia de existir um modelo de seguranca especifico, enfatizando os esforcos
por parte do GIOP para “reforcar, ao longo da formacao dos seus quadros, competéncias
nessa matéria”.

Para estabelecer as linhas orientadoras que devem ser seguidas caso se verifique a

ocorréncia de um incidente deste tipo, foi criado o Plano de Coordenagdo, Controlo e
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Comando Operacional das Forcas e Servigos de Seguranca (PCCCOFSS)?, do qual resulta,
que o GIOP, em regra, se mantenha como uma reserva de Ordem Publica e, em coordenacéo

com o comando do incidente, opere de forma a sua resolucao.

3.3.4 Realizacéo de Acdes de Natureza Preventiva, em Apoio das demais
Unidades da Guarda

Decorrente das atribuicdes da Ul previstas no Despacho n.° 77/08 OG, de 22 de
dezembro de 2008, esta previsto o refor¢co do GIOP aos Comandos da GNR, com vista a
realizacdo de agdes de natureza preventiva (GNR, 2008).

Estas acOes, com vista ao patrulhamento preventivo em zonas consideradas sensiveis,
especialmente nos Comandos de Lisboa, Setubal, Porto e Faro, uma vez que sao os distritos
que, segundo o Sistema de Seguranca Interna (2017) , no Relatério Anual de Seguranca
Interna de 2016, apresentam mais registos de criminalidade, e tém como principal objetivo
“dissuadir comportamentos que possam provocar altera¢do da ordem” (P. Oliveira, 2014, p.
48).

E exemplo da aplicacio desta missdo do GIOP a Operagdo “Verdo Seguro”, que
consiste numa operacéo policial “direcionada para o incremento do sentimento de seguranca
em zonas balneares, areas turisticas e comerciais, residenciais e parques de estacionamento
dessas zonas, bem como nos principais eixos rodoviarios sob sua responsabilidade,
assegurando nesses locais um elevado indice de visibilidade” (Sistema de Seguranca Interna
[SSI], 2017, p. 98), reforgando dessa forma a o sentimento de seguranga na populacéo.

Silva (2013, p. 20) refere o exemplo do CTer Faro no seu estudo, que recebe PIOP’s
em sistema de rotatividade, o que implica um espaco temporal de empenhamento
consideravel, o que ressalva a importancia do papel do comandante, ndo sé no controlo das
situacOes e dos comportamentos dos militares, mas na correta utilizacdo das emocgdes (suas

e dos outros) para manter os niveis de motivacédo e prontiddo para a missao.

% Documento classificado, proposto pelo Primeiro-Ministro ao Conselho de ministros e aprovado pelo
Governo, de acordo com a Lei n.°53/2008 de 29 de agosto (Lei de Seguranca Interna).
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CAPITULO 4. METODOLOGIA

4.1 Introducéo

O presente capitulo apresenta a metodologia de base e respetivo fundamentando das
opcdes seguidas, nomeadamente o tipo de abordagem, assim como o modelo de anélise
construido, com as perguntas derivadas e definicdo de hipoteses.

No que aos métodos e materiais diz respeito, caracteriza-se sumariamente o contexto
da observacdo, assim como os métodos e técnicas de recolha de dados utilizados, os

procedimentos de amostragem e as técnicas de tratamento e analise de dados.

4.2 Procedimento

O método cientifico ¢, como Sarmento (2013, p. 4) refere, “o estudo do método
aplicado as ciéncias”, sendo método “o caminho para se chegar a determinado fim” (Gil,
2008, p. 8), estando adaptado, consoante a ciéncia em questdo, para diferentes objetivos e,
inerentemente, a procedimentos igualmente diferentes, sempre como objetivo da producéo
de conhecimento, podendo este ser “completamente novo ou ser o desenvolvimento, a
reunido ou 0 melhoramento de um ou varios conhecimentos ja existente” (Sarmento, 2013,
p. 7).

Da literatura analisada (Gil, 2008; Quivy & Campenhoudt, 2013; Sarmento, 2013)
retirou-se que existem trés métodos considerados basilares, nomeadamente: a) o método
dedutivo; b) o método indutivo e; ¢) o método hipotético-dedutivo.

O método dedutivo, apesar de se basear num raciocinio racional e logico, “ndo gera
conhecimentos novos, uma vez que a conclusdo é sempre um caso particular da lei
geral”(Sarmento, 2013, p. 8). O método indutivo parte do particular para o geral, sendo feita,
como Sarmento (2013) refere, uma generalizagdo resultante de observac6es de fendmenos e
da descoberta de relacdes entre eles. O método hipotético-dedutivo apresenta uma
construgdo que parte de um “trabalho 16gico, hipotese, conceitos ¢ indicadores” (Quivy &
Campenhoudt, 2013, p. 144) , com vista a interpretacdo de um fendmeno em estudo,
constituindo-se por isso, como Sarmento (2013, p. 9) salienta, um método “logicamente

valido”.
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Para a presente investigacdo foi escolhido o método hipotético-dedutivo (ou de
verificagdo de hipdteses). Este modelo, proposto por Karl Popper?® e suportado por autores
como Quivy & Campenhoudt (2013) e Sarmento (2013), consiste no construto de
hipGteses?’, ou sistema de teorias, que posteriormente sdo “testadas contra a experiencia

através da observagdo ou da experimentacao” (Popper, 2005, p. 3).

4.3 Abordagem

Quanto a forma de abordagem de um problema, uma investigacdo pode ser
qualitativa, quantitativa ou mista. A investigacdo qualitativa tem como principal objetivo
descrever e interpretar um certo fenomeno, passando pela “compreensdo absoluta e ampla
do fenémeno em estudo”(Fortin, 1999, p. 22). Por outro lado, a investigacdo quantitativa €
“um processo sistematico de recolha de dados observaveis e quantificaveis” (Fortin, 1999,
p. 22), que tem como finalidade dar o contributo com vista ao desenvolvimento e validagéo
de conhecimentos.

Para a investigacdo foi escolhida uma abordagem quantitativa, uma vez que por um
lado se procurou traduzir para nimeros informacdes para as classificar e analisar, por outro
procurou-se lidar com factos, isto ¢, o que se pode “tornar objetivo através de observacao
sistematica” (Kauark, Magalhdes, & Medeiros, 2010, p. 27)

4.4 Modelo de Andlise

Uma vez que o método escolhido para a investigacdo foi o método hipotético-
dedutivo, formulou-se a pergunta de partida e as perguntas derivadas, a partir das quais fosse
possivel, por um lado enunciar o projeto de investigagdo, e por outro lado “exprimir o mais
exatamente possivel o que procura saber, elucidar, compreender melhor” (Popper, 2005, p.
32).

Destas, e surgindo como “proposi¢cdes conjeturais ou suposi¢des que constituem
respostas possiveis as questoes de investigagdao”(Sarmento, 2013, p. 13), elaboraram-se as
hipdteses.

Consequéncia de todo o trabalho exploratorio e contacto com diferentes perspetivas
e estudos, constitui-se como essencial a construgdo de um modelo de analise, um conjunto

estruturado e coerente, no qual se relacionam o0s conceitos e as hipdteses levantadas na

% Cfr. Popper (2005), que na sua obra analisa as limitagGes entre outros, do método indutivo, e propde o método
hipotético-dedutivo.

21 As hipoteses constituem-se como “proposigdes conjeturais ou suposi¢des que constituem respostas possiveis
as questdes de investigacdo” (Sarmento, 2013, p. 13)
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investigagao, funcionando como a “charneira entre a problematica fixada pelo investigador,
por um lado, e o seu trabalho de elucidagdo sobre um campo de analise”(Quivy &

Campenhoudt, 2013, p. 109), encontrando-se 0 mesmo no Apéndice B — Modelo de Analise.

4.4.1 Perguntas da Investigacdo

Como referido, todo o percurso se desenvolveu em funcdo das questdes levantadas.
Posto isto, a pergunta de partida desta investigacdo é: Qual a importancia da Inteligéncia
Emocional na lideranca de um pelotdo do GIOP?

Desta, emanam-se as seguintes perguntas derivadas (PD):

PD1: Quais as competéncias associadas a Inteligéncia Emocional e Lideranca

apresentadas pelos Oficiais no exercicio de comando nos Pelotdes no GIOP?

PD2: Quais as diferencas de perce¢do entre os comportamentos dos Oficiais e a forma

como 0s subordinados os veem?

PD3: Quais as dimensfes de Inteligéncia Emocional que influenciam a Lideranca

num Pelotdo do GIOP?

4.4.2 Hipoteses

Com vista a ver as perguntas da investigacao respondidas, levantaram-se as seguintes
hipéteses (H):
H1: Existem diferencas significativas entre os Oficiais Comandante de Pelotdo do
GIOP quanto a dimensdes associadas a inteligéncia emocional para o exercicio dessa
fungéo.
H2: Existem diferencas significativas entre os Oficiais Comandante de Pelotdo do
GIOP guanto a dimens@es associadas a lideranca para o exercicio dessa funcdo.
H3: Existem diferengas significativas nas dimensdes da IE na autoavaliagdo e na
heteroavaliacdo dos Comandantes.
H4: Existem diferencas significativas nas dimensdes de Lideranga na autoavaliagéo
e na heteroavaliacdo dos Comandantes.
H5: Existem correlages significativas entre:
H5.1: as dimensdes associadas a IE e as dimensdes associadas a lideranca.
H5.2: a diferenga nas dimensdes da IE da auto e heteroavaliagdo e a
heteroavaliacdo das dimens@es associadas a lideranca.
H5.3: a heteroavaliagéo das dimensdes da IE e a diferenca das dimensGes de

lideranca da auto e heteroavaliacgéo.
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4.5 Métodos, Procedimentos e Materiais

Para a presente investigacdo foram adotadas as normas e procedimentos definidos
pela Academia Militar, constante na Norma de Execucdo Permanente (NEP) n°522/12
(Academia Militar, 2016), bem como os manuais de investigacdo de Fortin (1999), Quivye
Campenhoudt (2013) e de Sarmento (2013), pelo que as técnicas, procedimentos e meios
por estes explanados foram as utlizadas para a recolha e analise dos dados.

Desta forma, seguiu-se o definido por Quivy e Campenhoudt (2013), que real¢ando
a importancia do procedimento na investigacéo cientifica®, dividem a investigacdo em trés
partes, enunciando-as como: rutura?®, construgio® e verificagdo®!.

Formuladas a perguntas da investigacao, que de uma forma geral se constituem como
um fio condutor da investigacdo, procedeu-se a etapa da exploracdo, através da realizacao
de leituras e entrevistas exploratorias com vista a “assegurar a qualidade da
problematizagdo” (Quivy & Campenhoudt, 2013, p. 49), potenciando igualmente o contacto
do investigador com a realidade em contexto, permitindo o conceptualizar da problematica
que se pretende estudar e culminando na construcdo das hipoteses, que como Sarmento
(2013) refere, tém de ver verificadas.

Para tal, tem-se a etapa da observacao, na qual se reuniram informagdes com vista a

confrontacdo do modelo de andlise.

4.5.1 Técnicas, Procedimentos e Meios Utilizados

Para satisfazer essa necessidade de recolha de dados, importa salientar 0s
instrumentos que sdo capazes de “produzir todas as informag¢des adequadas e necessarias
para testar as hipoteses”(Quivy & Campenhoudt, 2013, p. 181). Para a obtencéo de dados
primarios, com essa denominagdo por serem “pesquisados pelo investigador, com vista a
satisfazer uma necessidade de informagdo presente e especifica” (Sarmento, 2013, p. 16),

foi escolhido o inquérito por questionario.

2 Quivy & Champenhoudt (2013, p. 25) definem procedimento como “uma forma de progredir em diregdo a
um objetivo”.

2 A rotura, segundo Quivy e Campenhoudt (2013, p. 26) “consiste precisamente em romper com oS
preconceitos e as falsas evidéncias, que somente nos dao a ilusdo de compreendermos as coisas. A rotura é,
portante, o primeiro ato constitutivo do procedimento cientifico”.

30 A construgdo, como Quivy e Campenhoudt (2013, p. 26) referem, representa o segundo ato do procedimento
cientifico e pode ser definida como a elaborag@o de “um sistema conceptual organizado, suscetivel de exprimir
a logica que o investigador supde estar na base do fendmeno”.

31 A verificacdo corresponde ao terceiro ato do processo e é representada como o nome indica, pela verificacdo
dos factos (Quivy & Campenhoudt, 2013).
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4.5.1.1 Inquérito por Questionario

O inquérito por questionario consiste em “colocar a um conjunto de inquiridos,
geralmente representativo de uma populagdo, uma serie de perguntas’(Quivy &
Campenhoudt, 2013, p. 188), elaboradas de acordo com os interesses do investigador.

A escolha recaiu sobre os inquéritos por questionario, permitindo “quantificar uma
multiplicidade de dados e de proceder, por conseguinte, a numerosas analises e correlacao”
(Quivy & Campenhoudt, 2013, p. 189), assim como recolher informacéo quantitativa.

O inquérito por questionario utilizado®? neste estudo esta dividido em trés partes: a)
caracterizacdo sociodemogréfica; b) escala de inteligéncia emocional; ¢) competéncias de
lideranca; sendo do tipo estruturado, uma vez que limita as respostas que o inquirido tem
para escolher, sem que tenha possibilidade de as alterar ou mesmo colocar a sua opiniao.

(Fortin, 1999), sendo aplicados segundo uma administracao direta.

4.5.1.1.1 Mensuragéo da Inteligéncia Emocional

A escolha do instrumento de medida de IE recaiu sobre a WLEIS, uma escala de 16
itens que tem por base as dimensdes identificadas no estudo de Davies et al. (1998)* e que
estéo representadas no Quadro n° 1.

Quadro n° 1 — Dimensoes de Inteligéncia Emocional, segundo Davies et.al. (1998).

Dimensoes de IE

Descricao

Avaliacéo e expressdo
das proprias emogdes

Esta dimensdo concerne a aptiddo individual para entender as proprias emogdes
e expressar as mesmas de forma natural e auténtica.

Avaliacdo e
reconhecimento das
emocdes nos outros

Esta componente respeita a aptiddo individual para entender as préprias
emocdes das pessoas e da sua envolvente. Este processo permite que 0s
individuos desenvolvam uma maior sensibilidade em relacdo as emocdes dos
outros que sejam capazes de predizer de forma mais eficaz a sua ocorréncia.

Regulacdo das emogdes
do proprio

Esta dimenséo prende-se, em particular, com a capacidade de regular as
emoc0es do préprio, possibilitando o controlo emocional e uma rapida
transicdo de estados emocionais de valéncia negativa para estados afetivos
positivos.

Utilizacdo das emocGes
para facilitar o
desempenho

Esta dimensdo relaciona-se com a capacidade da pessoa para direcionar as suas
emocdes no sentido de facilitar o seu desempenho nas atividades nas quais a
mesma se encontra envolvida.

Fonte: Adaptado Davies et.al. (1998); Wong e Law (2002); Rodrigues et.al. (2011).

32 Cfr. Apendice D — Inquérito distribuido aos Comandantes de Pelotdo; Apéndice E — Inquérito distribuido

aos Subordinados.

33 Cfr. Estudo de Davies et. Al. (1998) desenvolvido com base no modelo de IE de Mayer e Salovey(1997).
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Cada uma das sub-dimensdes é constituida por 4 questdes, com correspondente escala
de resposta tipo Likert3* de cinco pontos (1 — Discordo Fortemente; 5 — Concordo
Fortemente).

A escolha deste instrumento assentou fundamentalmente no facto se basear no
modelo de capacidades e ser de autorrelato, ter validade psicométrica e estar validado para
a populagéo portuguesa (Rodrigues et al., 2011) e, como Hollert (2016) refere, ter sido o
instrumento de mensuracdo de IE mais utilizado em estudos entre 2010 e 2015.

Para colmatar a desvantagem dos instrumentos de autorrelato, optou-se por aplicar o
instrumento a 360°. O estudo de Libberecht et.al. (2010) apresenta resultados que permitem
afirmar que as respostas ao WLEIS, seja sob a forma de autoavaliacdo ou heteroavaliagéo,
seguem a mesma referéncia na forma como as dimens@es se manifestam.

Como tal, no instrumento de autoavaliacdo utilizou-se a versao adaptada da WLEIS
para uma amostra portuguesa de Rodrigues et.al (2011), e no instrumento de heteroavaliagcdo
a versdo de Libbrecht et.al (2010)%.

4.5.1.1.2 Mensuracéo da Lideranca

Para a mensuragéo da Lideranga no GIOP, e como resultado da reviséo de literatura
efetuada, optou-se por utilizar um instrumento de avaliagdo relativo a um conjunto de
competéncias associadas a lideranca, que segundo Rouco (2012), permitem alcancar
resultados superiores no exercicio de funcdes.

Apesar de 0 Modelo de Gestdo de Desenvolvimento de Competéncias de Lideranca
de Rouco (2012) se apresentar como o ‘“padrdo de referencia para a obtengdo de
desempenhos superiores no Exército Portugués” (Rouco, 2012, p. 323), a natureza militar
da GNR, aliada aos varios estudos desenvolvidos com base no mesmo (Barreira, 2014;
Marques, 2013; Tomas, 2014), justifica que, na nossa opinido, 0 mesmo possa ser aplicado
ao contexto da GNR, mais especificamente ao GIOP.

A semelhanca do que foi utlizado na mensuracéo da IE, também a lideranca se aplica
um questionario para autoavaliagdo e outro para heteroavaliacéo.

A cada capacidade presente nesta parte do questionario, corresponde uma escala de

Likert de 10 pontos (1- Extremamente Ineficaz, 10 — Extremamente Ineficaz).

34 Segundo Ghiglione e Matalon (1993, p. 292) Likert propds um método de célculo do resultado final através
de uma média ponderada das respostas dadas, atribuindo em cada item um peso a cada nivel.

35 Uma vez que esta ndo se encontra traduzida para portugués, utilizou-se a tradugéo-retradugdo com base em
Brislin (1986).
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4.5.1.1.3 Analise da fiabilidade dos questionarios

Para aferir o grau de fiabilidade dos questionarios construidos com base na
mensuracdo dos dois construtos calculou-se a consisténcia interna através do Alpha de
Cronbach (o) recorrendo ao IBM SPSS Statistics 24. Os valores obtidos foram a=0,933 para
a autoavaliacdo e a=0,960 para a heteroavaliacdo, o que indica um grau de consisténcia

muito bom (Pestana & Gageiro, 2008).

4.5.2 Amostragem: Composic¢ao e Justificacéo

Com vista a calcular a dimenséo necessaria da amostra, identificou-se o universo,
que se apresenta como o “conjunto de individuos com uma ou mais caracteristicas comuns,
que se pretende analisar ou inferir”’(Sarmento, 2013, p. 71), os niveis de confianca e o erro
associados® a investigacdo. Para tal solicitou-se 0o numero de militares atualmente nos
Pelotdes comandados por Oficiais®>’ no GIOP.

Os dados fornecidos foram os presentes no Quadro n°2, constituindo-se como o

universo a ter em conta na investigacao.

Quadro n° 2 - Universo da investigacao.

Companhia | Pelotdo | Efetivo | Sargentos | Guardas

12 Comp. 1° 28 2 25
30 27 2 24

28 Comp. 5o 28 2 25
6° 26 2 23

32 Comp. 7° 28 2 25
8° 25 2 22

42 Comp. 11° 28 2 25
Totais 7 190 14 169

O nivel de confianca considerado foi de 95,46% e a margem de erro associada foi de
5%. Destes valores retiramos 0s valores minimos para que a amostra fosse representativa,

como exposto no Quadro n° 3. Constata-se que a amostra em estudo € representativa.

% O nivel de confianca é, segundo Sarmento (2013, p. 90), o que “permite definir intervalos de confianca para
a média da populacdo, quando se conhece a distribuicdo amostral da média dos seus parametros. O erro
associado (ou nivel de preciséo), é tanto maior quanto menor for a variabilidade em torno da média da amostra
(Sarmento, 2013).

37 Uma vez que alguns Pelotdes sdo comandados por militares de posto Sargento-Ajudante.
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Quadro n° 3 - Representatividade da amostra.

Classe % Recebido
Oficiais 7 3,68 5 7
Sargentos 14 7,37 10 14
Guardas 169 88,95 114 154
Total 190 100 128 175

Legenda: U — Universo; % - percentagem do universo; A — Amostra minima para ser representativo.

4.5.3 Procedimentos e Ferramentas de Recolha e Analise de Dados

Construidos os questionarios, foram distribuidos em suporte papel, tendo sido

aplicados diretamente para o seu preenchimento em todas as Companhias do GIOP. e

posteriormente transcritos para formato digital de forma a possibilitar o seu tratamento e

analise através do software de anéalise estatistica IBM SPSS Statistics 24.

Na reacdo do trabalho escrito, foi utilizado o processador de texto Microsoft Word,

versdo 2016, tendo sempre como auxilio o gestor de referéncias Mendeley.
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CAPITULO 5. APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

5.1 Introducao

Terminada a revisao da literatura, na qual surgiram indicadores sugestivos de uma
relacdo entre a inteligéncia emocional e a lideranca, € necessario perceber de que forma esta
surge num contexto com as especificidades apresentadas como é o Grupo de Intervencéo de
Ordem Publica.

O objetivo deste capitulo passa por apresentar os dados apurados, iniciando-se com
uma caracterizacdo sociodemografica da amostra, seguindo-se a andlise descritiva das
variaveis e comparagdo com outros estudos.

Surge ainda a discussdo dos mesmos, tendo por base o que de mais relevantes foi

extraido da analise dos resultados, com vista a verificacdo das hipéteses da investigacao.

5.2 Codificacdo das Variaveis

Esta fase da investigacdo consiste, essencialmente, em descrever os dados, assim
como “por em evidéncia as caracteristicas da distribuicdo das variaveis”(Quivy &
Campenhoudt, 2013, p. 216).

Quivy e Campenhoudt (2013) salientam a importancia de agregar os dados ou as
variaveis de forma a que se possam exprimir como dados pertinentes, pelo que, com o
objetivo de transformar os dados em simbolos para que passam ser tabulados e analisados
utilizando o SPSS, estes foram agrupadas em 10 variaveis que constituem as dimensdes em
estudo. Estas variaveis, decorrentes dos instrumentos aplicados e respetivos autores,
apresentam-se no Quadro n°4, sendo esta codificagdo utilizada nas restantes tabelas e

quadros presentes neste capitulo®.

38 Cfr. Apéndice F — Relacéo entre as dimensdes em estudo e os questionarios.
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Quadro n° 4 - Codificacdo das variaveis.

Dimensao Cdédigo | Variavel Dimensdo | Cddigo Variavel
Inteligéncia | APE Avaliacdo das Lideranca | OPM Orientacdo para
Emocional proprias emocoes a misséo pelo
exemplo

AEO Avaliacdo das TDP Tomada de
emogcdes dos outros decisdo e
planeamento

UE Uso das emocdes VA Visdo e
ambiente
externo e
interno

RE Regulacéo das CTEC Coesdo,
emocdes Trabalho de
equipa e
cooperacao
GCT Gestéo de
conflitos pela
transparéncia
LPE Lideranga
participativa e
envolvimento

Os Pelotdes foram igualmente codificados, de forma a garantir a sua
confidencialidade, tendo sido atribuida uma letra de forma aleatoria a cada Cmdt, uma vez
que, como Freixo (2012, p. 208) refere, “todos os participantes numa investiga¢do tém
direito a manter o anonimato”. A codificagdo teve ainda o objetivo de conservar o interesse
da investigacdo em estudar determinadas caracteristicas e comportamentos, colocando de

parte a possibilidade de correspondéncia com determinado Cmdt inquirido.

5.3 Caracterizacdo Sociodemografica

A primeira parte dos questiondrios tem como objetivo fazer a caracterizagdo
sociodemogréafica dos inquiridos. Para tal, elaboraram-se as Figuras de n°1 a 4 apresentadas
no Apéndice C.

Relativamente ao género verificou-se que a amostra € constituida 98,3% por
elementos no género masculino, e 1,7% do género feminino.

Quanto a idade, verificamos que os Comandantes de Pelotdo tém tendencialmente a
idade compreendida entre 0s 26 e 0s 30 anos, sendo que 6 dos 7 oficiais inquiridos esta nesse
intervalo de idades. Quanto aos subordinados, como podemaos verificar no grafico da Figura
n°l (para N=169), a distribuicdo é mais uniforme, sendo o maior intervalo de idades o

compreendido entre 0s 36 e 0s 40 anos (41,48%) e o menor entre 0s 18 e 0s 25 anos (1,7%).
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Analisadas as habilitacGes literarias, verificamos na Figura n°2 (N=169) que,
enquanto que os Oficiais ttm formacao superior, nos subordinados verificamos que por um
lado 45,81% tem o ensino secundario, por outro 51,6% tem formacao entre 0 4° ano e 0 11°
ano.

Relativamente as classes que constituem a amostra (N=176), foram dividas entre
oficiais, sargentos e guardas sendo que, como esta apresentado no Gréfico da Figura n°3,
uma vez que o estudo incide apenas nos pelotdes de comando de oficial, todos os
comandantes sdo da classe descrita, enquanto que a classe de sargentos representa cerca 8%
da amostra, e a classe de guardas cerca de 88,1%.

Em relagéo ao tempo de servigo no GIOP, temos que 77,6% dos militares da amostra
se encontram a prestar servico a menos de 15 anos, conforme € apresentado no grafico da
Figura n°4 (N=176). De referir ainda que 1,16% da amostra se encontra na referida unidade

a mais de 30 anos.

5.4 Andlise das relacdes entre as variaveis

Terminada a descricdo e preparacao dos dados segue-se a analise das relacdes entre
as variaveis que, como Quivy & Campenhoudt (2013) referem, implica a analise das relagdes
entre as variaveis que correspondem aos termos das hipoteses.

Para tal, utilizaram-se as técnicas estatistica elencadas por Sarmento (2013, p. 102):
as técnicas descritivas, que “permitem descrever e organizar os dados”; as técnicas de
estatistica indutiva, que “testam hipoteses, permitindo obter conclusdes (...) a partir dos
resultados encontrados na amostra”; e as técnicas de previsdao, que “permitem estabelecer

relacdes de dependéncia entre as varidveis”.

5.4.1 Analise das dimensGes de Inteligéncia Emocional

Na hipotese n°1 ‘Existem diferencas significativas entre os Oficiais Comandante de
Pelotdo do GIOP quanto a dimensées associadas a IE para o exercicio dessa funcdo’
propomo-nos a verificar se, dentro das respostas fornecidas, existem diferencas significas
entre os Cmdt nas dimens@es associadas a IE.

Para responder a hipdtese, elaboramos o Quadro n°5, onde se encontram

representadas as varias dimensdes de IE para cada Cmdt de PIOP.
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Quadro n° 5 - Estatistica descritiva das dimensoes de IE avaliadas por Cmdt de Pelotao.

Dimensoes Comandantes de PIOP de posto Oficial
de IE Cmdt A CmdtB CmdtC Cmdt D CmdtE Cmdt F Cmdt G
(N=176) | Xm [S [Xm [S [Xm [S [Xm [S [Xm [S [Xm [S [Xm |S
APE 315]0,71 1289|084 ]358]|065]|308]091]|358]0,69]350]|0,89]352]|0,70
AEO 3191092 |26410,76 | 35506529 |09 |354]0,74|351]0,81]356]|0,70
UE 3421061347109 ]388(0,70]330]080]|380])061]f372]0,78 ] 4,00 | 0,63
RE 331106529 |086]343]1090|302]09 |361]084]3,63]|0,83] 3,40 0,83

Legenda: Xm-Média; S — Desvio-padréo.

Comparando as médias aritméticas para cada uma das dimensées de IE verificamos
que os Cmdt’s B e D apresentam piores médias aritméticas em 3 das 4 dimensdes,
destacando-se pela negativa, e que em sentido contrario temos os Cmdt’s C, G ¢ E. Do desvio
padrdo verificamos que 0s maiores desvios coincidem com as médias mais baixas, 0 que
pode ser justificado com a falta de consenso e dificuldade de avaliacao.

Esta andlise descritiva permite verificar que os Cmdt’s apresentam valores diferentes nas
dimensdes de IE, pelo que, para perceber se estes tém significancia, optou-se pela analise
estatistica indutiva ANOVA (anélise de variancia univariada) que como Nisbet et. al. (2009)
referem, permite analisar as variancias entre dados de uma determinada investigacao,
determinando se existem diferencas significativas entre as amostras, realizando para isso
comparagBes maltiplas post-hoc pelo teste de Tukey, para um nivel de confianca de 95%.

Na comparacdo entre Cmdt’s de Pel das dimensdes associadas a IE, como podemos

verificar na Quadro n° 6, obtiveram-se 8 diferencas significativas.

Quadro n° 6 - Comparagao multipla de médias (Teste Tukey) entre as dimensdes de inteligéncia emocional dos
Cmdt’s de Pelotdo.

Dimensédo Pelotéo Difere_nga Erro Sig Inlt_ei:;/;Ieo de Conﬂat(i;fnii%
(N=176) média Padrao ' A .
inferior superior
APE CmdtC | Cmdt B ,68562" ,22182 ,037 ,0237 1,3476
CmdtE | CmdtB ,69203" ,22612 ,040 ,0173 1,3668
AEO CmdtF | CmdtB ,86831" 22731 ,003 ,1900 1,5467
CmdtC | Cmdt B ,90677" 22731 ,002 ,2284 1,5851
Cmdt Cmdt B ,92120" 22347 ,001 ,2543 1,5881
G
CmdtE | CmdtB ,90036" ,23172 ,003 ,2089 1,5918
UE Cmdt Cmdt ,69792" ,20266 ,013 ,0932 1,3027
G D
RE CmdtF | Cmdt B ,73244" 24172 ,044 ,0111 1,4538

Legenda: *. A diferenca média é significativa para nivel p < 0.05.
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As diferengas verificam-se em todas as dimensdes (0 que surge em concordancia com
a analise descritiva), em especial em relagdo ao Cmdt B com os Cmdt’s C, F e G, que
relativamente as dimensdes ‘avaliagdo das proprias emogdes’, ‘avaliacao das emogoes dos
outros’ e ‘regulagdo das emogdes’ apresentam valores com uma diferenca média de 0,82
numa escala de avaliagdo de 1 a 5. Verificamos ainda uma diferenca média entre o Cmdt G
e 0 Cmdt D na dimens&o RE, de 0,69.

Comparando com o estudo efetuado por Barreira (2014, p. 37), constatamos 0s
Cmdt’s, independentemente do contexto apresentam diferencas significativas nas dimensoes
de IE. No entanto, considerando o universo de combinacGes efetuadas (84 combinagdes)
percebe-se que ndo sdo representativas, justificado, “possivelmente devido ao mesmo

processo de formagdo” que a que os oficiais sdo submetidos.

5.4.2 Analise das dimens0es de Lideranca

Na hipotese n°2 ‘Existem diferencas significativas entre os Oficiais Comandante de
Pelotdo do GIOP quanto a dimensdes associadas a lideranca para o exercicio dessa fung¢do’
propomo-nos a verificar se, dentro das respostas fornecidas, existem diferencas significas
entre os Cmdt as dimenses associadas & lideranca.

Para tal, escolheu-se um método semelhante a hip6tese n°1, analisando primeiro de
forma descritiva a fim de verificar se existem diferencas, seguido de uma analise estatistica
indutiva para constatar a significancia.

No Quadro n° 7, encontram-se representadas as varias dimensdes de lideranca para
cada Cmdt de PIOP.

Quadro n° 7 - Estatistica descritiva das dimensoes de lideranca avaliadas por Cmdt de Pelotéo.

Dimensdes Comandantes de PIOP de posto Oficial

(N=176) CmdtA | CmdtB | CmdtC | CmdtD | CmdtE | CmdtF | CmdtG

Xm S Xm S Xm S Xm S Xm S Xm S Xm S
OPM 6,66 | 1,61 | 519 | 1,95 | 7,04 | 1,89 | 569 | 2,41 | 7,23 | 1,35 | 6,66 | 1,84 | 7,87 | 1,50
TDP 6,70 | 1,64 | 524 | 1,93 | 7,17 | 1,96 | 567 | 2,38 | 7,31 | 1,20 | 6,88 | 1,63 | 7,59 | 1,49
VA 6,53 | 1,66 | 485 | 1,68 | 6,83 | 1,84 | 555 | 2,28 | 7,02 | 1,37 | 6,54 | 2,03 | 7,64 | 1,49
CTEC 6,63 | 1,60 | 481 | 1,73 | 7,01 | 1,98 | 553 | 2,36 | 7,19 | 1,20 | 6,65 | 1,80 | 7,71 | 1,70
GCT 6,73 | 1,60 | 480 | 1,83 | 7,12 | 2,12 | 559 | 2,43 | 7,37 | 1,19 | 6,73 | 1,72 | 7,55 | 1,68
LPT 6,69 | 1,70 | 5,06 | 1,71 | 7,03 | 1,98 | 556 | 2,31 | 7,21 | 1,28 | 6,67 | 1,76 | 7,58 | 1,63

Legenda: Xm-Média; S — Desvio-padréo.
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Comparando as médias aritméticas para cada uma das dimensdes de Lideranca
verificamos que os Cmdt’s B ¢ D sdo aqueles que se destacam mais pela negativa, € que em
sentido contrario temos os Cmdt’s E e G. Do desvio padrdo verificamos que 0s maiores
desvios nem sempre coincidem com as médias mais baixas.

Esta analise descritiva permite verificar que os Cmdt’s apresentam valores diferentes nas
dimensdes de lideranca, pelo que se optou pela andlise estatistica indutiva ANOVA para
determinar se existem diferencas significativas entre os Cmdt’s, cujos resultados se

apresentam na Quadro n° 8.

Quadro n° 8 - Comparacéo multipla de médias (Teste Tukey) entre as dimensdes de lideran¢a dos Cmdt’s de Pel.

Dimensoes Pelotao Diferenca Erro Sig. Intervalo de Confianca
média Padrao 95%

Limite Limite

inferior superior
OPM Cmdt G Cmdt B 2,67415" ,51088 ,000 1,1496 4,1987
VA Cmdt G Cmdt B 2,79503" ,50224 ,000 1,2962 4,2938
CTEC Cmdt G Cmdt B 2,89476" ,50516 ,000 1,3873 4,4023
GCT Cmdt G Cmdt B 2,75052" ,51471 ,000 1,2145 4,2865
CmdtE Cmdt B 2,57095" ,53371 ,000 ,9783 4,1636
LPE Cmdt G Cmdt B 2,52536" ,50381 ,000 1,0219 4,0288

Legenda: *. A diferenca média é significativa no nivel < 0.05.

Na comparagdo entre Cmdt’s de Pel das dimensdes associadas a lideranga, como
podemos verificar na Quadro n° 8, obtiveram-se 6 diferencas significativas em 5 das 6
dimensdes avaliadas.

A semelhanca do verificado nas dimensdes de IE, nas dimensdes de lideranca as
diferencas sdo igualmente significativas quando confrontado essencialmente o Cmdt G com
o Cmdt B, sendo estas referente as dimensdes ‘orientagdo para a missdo pelo exemplo’,
‘visdo e ambiente externo e interno’, ‘coesao, trabalho de equipa e cooperacao’, ‘gestao de
conflitos pela transparéncia’ e ‘lideranga participativa e envolvimento’, com uma diferenga
média de 2,7 numa escala de 1 a 10.

Temos ainda uma diferenca significativa de 2,57 entre 0 Cmdt B e Cmdt E na
dimensao ‘gestdao de conflitos pela transparéncia’.

Estas diferenca encontradas sdo coerentes com os resultados do estudo de Barreira
(2014), no qual constatou igualmente que, em determinadas dimensdes de lideranga, 0s

Cmdt’s apresentam diferengas significativas.
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5.4.3 Analise das dimens0es de Inteligéncia Emocional entre questionarios

Na hipotese n® 3 ‘Existem diferencas significativas nas dimensdes da IE na
autoavalia¢do e na heteroavaliagdo dos Comandantes’ propomo-nos a comparar os dados
obtidos nos dois questionarios, com o objetivo de verificar quais as diferencas existentes
entre as dimensdes de IE, e se estas séo significativas.

Para a prossecucdo desse objetivo, comecamos por realizar uma analise descritiva
aos dois questionarios, para verificar se existem diferencas entre as respostas dadas pelos
Cmdt’s a seu respeito e as respostas dos seus subordinados, dados esses expostos no Quadro

n 9.

Quadro n° 9 - Estatistica descritiva das dimensdes de IE na auto e heteroavaliacéo.

Questionario
Autoavaliacdo (N=7) Heteroavaliagdo (N=169)

Xm S | Min | Max | Xm S Min | Max

APE 4,07 | ,19 | 4,00 | 450 | 3,31 | 0,81 | 1,50 | 5,00
AEO 3,50 | ,43 | 3,00 | 425 (3,29 | 0,86 | 1,25 | 5,00
UE 4,14 | 38| 350 | 4,50 | 3,65 | 0,76 | 1,25 | 5,00
RE 4,21 ,30| 4,00 | 475 | 3,30 | 0,86 | 1,25 | 5,00

Total (média) | 4,05 [N 363 | 45 [ 339 [ 1,31 | 5,00

Legenda: Xm— Média; S — desvio padréo; Min- minimo; Max — maximo.

Como podemos verificar, a média das dimensdes na autoavaliacao é superior a média
da heteroavaliagdo em 0,66, assim como o desvio padrdo se apresenta inferior na
autoavaliacdo comparativamente com a heteroavaliacgéo.

Podemos igualmente verificar diferencas acentuada especialmente nos valores
minimos, uma vez que as variaveis sendo quantificada por uma escala de Likert a 5 valores,
verificamos um Xmtotal = 3,63 para os valores minimos da autoavaliagdo e Xmtotal=1,31
para os da heteroavaliagao.

Com vista a verificar se estas diferencas sé&o significativas, utilizou-se um teste t, uma
vez que este € utilizado para “comparar variaveis obtidas de dois grupo independentes” (Ho,
2006, p. 41), que nesta investigacao corresponde as dimensdes associadas a IE nas variaveis
testadas na autoavaliagédo e heteroavaliagdo. Associado ao teste t surge o teste de Levene
para igualdade de variancias, que como o nome indica, testa a “possibilidade da variacdo de
duas populagdes serem igual” (Ho, 2006, p. 45).

Analisando a Quadro n° 10, verificamos que a significancia do teste de Levene é reduzida
(p<0,05) nas dimensdes APE e RE e elevada nas dimensdes AEO e UE (p>0,05), pelo que
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ndo é possivel rejeitar completamente a hipo6tese de terem variancias diferentes. Analisando
0 teste t constatamos que existem diferencas significativas na dimensdo APE (p<0,05,
p=0,76) e na dimenséo RE (p<0,01, u=0,91).

Quadro n° 10 - Teste-t entre a auto e heteroavalia¢do das dimensdes de inteligéncia emocional.

Teste de Teste-t para Igualdade de Médias
Levene paraa
igualdade de
variancias
F Sig. t df Sig. Diferenca | Erro 95% Intervalo de
(2 média () padrdo da | Confianca da
ext) diferenca Diferenca
Inferior | Superior
APE Variancias 8,67 0,01 249 | 174 0,01 0,76 0,31 0,16 1,37
iguais
assumidas
Variancias 8,06 | 18,05 0,00 0,76 0,09 0,56 0,96
iguais ndo
assumidas
AEO | Variancias 3,92 0,05 0,66 | 174 0,51 0,21 0,33 -0,43 0,86
iguais
assumidas
Variancias 122 | 8,11 0,26 0,21 0,18 -0,19 0,62
iguais ndo
assumidas
UE Variancias 3,19 0,08 1,71 | 174 0,09 0,49 0,29 -0,08 1,075
iguais
assumidas
Variancias 3,21 | 8,18 0,01 0,49 0,15 0,14 0,85
iguais ndo
assumidas
RE Variancias | 5,74 0,02 2,77 | 174 0,01 0,91 0,33 0,26 1,56
iguais
assumidas
Variancias 6,87 | 1066 | 000 | 091 013 0,62 1,20
iguais ndo
assumidas

Legenda: F — Estatistica do teste de Levene, Sig — significancia do teste de Levene, t — valor do Teste-t, df — graus
de liberdade, Sig (2ext) — valor de prova.

5.4.4 Analise das dimensdes de Inteligéncia Emocional entre questionarios

Na hipotese n° 4 ‘Existem diferencas significativas nas dimens6es de Lideranca na
autoavaliag¢do e na heteroavaliagdo dos Comandantes’ propomo-nos a comparar os dados
obtidos nos dois questionarios, com o objetivo de verificar quais as diferencas existentes, e
se estas sdo significativas., comegando por, através de anélise descritiva, verificar se existem

diferencas entre as dimensdes de lideranca, como podemaos verificar no Quadro n° 11.
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Quadro n° 11 - Estatistica descritiva das dimens6es de IE na auto e heteroavaliagéo.

Questionario
Autoavaliacdo (N=7) Heteroavaliagdo (N=169)
Xm | S Min | Max | Xm | S Min | Max
OPM 8,46 | 44 | 7,69 | 892 | 659 | 1,98 | 1,92 | 10,00
TDP 8,45 | 68| 738|925 |661|192]| 163 | 10,00
VA 8,02 |,49 | 750 | 850 | 6,40 | 1,97 | 1,50 | 10,00
CTEC 8,19 | 38| 7,67 | 856 | 6,48 | 2,00 | 1,78 | 10,00
GCT 8,40 | 59 | 767 | 917 | 6,52 | 2,02 | 1,50 | 10,00
LPE 8,24 | 45| 7,67 | 867 | 651 | 1,96 | 1,67 | 10,00
Total (média) | 8,29 I 7,60 | 8,85 | 6,52 [ 1,67 | 10,00

Legenda: Xm— Média; S — desvio padréo; Min- minimo; Max — maximo.

Do Quadro n°11 podemos constatar que a média das dimensdes na autoavaliacédo é
superior a média da heteroavaliagdo em 1,77, assim como o desvio padrdo se apresenta
significativamente inferior na autoavaliagdo comparativamente com a heteroavaliacao.

Verifica-se igualmente uma diferenca acentuada entre os valores minimos e
maximos, uma vez sendo as variaveis quantificadas por uma escala de Likert a 10 valores,
verificamos um Xmtotal = 7,59 para os valores minimos da autoavaliagdo e Xmtotal=1,66
para os da heteroavaliacao.

Com vista a verificar se estas diferencas sdo significativas, utilizou-se um teste t,
representado no Quadro n® 12. Deste, verificamos que a significancia do teste de Levene é
reduzida (p<0,05) em todas as dimensdes, o que permite afirmar que as varidncias sao
diferentes tanto na autoavaliagdo como na heteroavaliagdo. Analisando o teste t constatamos
que temos diferencas significativas em todas as dimensdes: OPM ( p<0,05, p=1,93); TDP
(p<0,01, p=1,83); VA (p<0,01, p=1,62); CTEC (p<0,01, p=1,71); GCT (p<0,01, u=1,88);
LPE (p<0,01, p=1,72).
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Quadro n° 12 - Teste-t entre a auto e heteroavaliacdo das dimensdes de inteligéncia emocional.

Teste de Teste-t para Igualdade de Médias
Levene
para
igualdade
de
variancias
F Sig. |t gl Sig. Diferenca | Erro 95% Intervalo de
(bilateral) | média padréo Confianca da
da Diferenca
diferenca | |nferior | Superior
OPM | Variancias | 8,34 ,01 | 250 | 174 01 1,87 75 ,39 3,35
iguais
assumidas
Variancias 8,27 19,43 | ,00 1,87 23 1,40 2,35
iguais ndo
assumidas
TDP Variancias | 5,30 | ,02 | 251 | 174 ,01 1,83 73 ,39 3,27
iguais
assumidas
Variancias 6,15 | 10,51 | ,00 1,83 29 1,17 2,49
iguais ndo
assumidas
VA Variancias | 869 | ,00 | 2,17 | 174 ,03 1,62 75 15 3,09
iguais
assumidas
Variancias 6,72 | 16,17 | ,00 1,62 24 1,11 2,13
iguais ndo
assumidas
CTEC | Variancias | 9,41 ,00 | 2,25 174 ,03 1,71 76 21 3,20
iguais
assumidas
Variancias 8,08 | 25,97 | ,00 1,71 21 1,27 2,14
iguais ndo
assumidas
GCT Variancias | 6,59 | ,01 | 245 | 174 ,02 1,88 a7 ,36944 3,39
iguais
assumidas
Variancias 6,912 | 13,07 | ,00 1,88 27 1,29482 | 2,47
iguais ndo
assumidas
LPE Variancias | 8,162 | ,005 | 2,324 | 174 ,02 1,72 74 ,25951 3,19
iguais
assumidas
Variancias 7,592 | 18,65 | ,00 1,72 23 1,24759 | 2,19
iguais ndo
assumidas

Legenda: F — Estatistica do teste de Levene, Sig — significancia do teste de Levene, t — valor do Teste-t, df — graus
de liberdade, Sig (2ext) — valor de prova.

Temos entdo diferentes percecdes em todas as dimensdes de lideranca quando

comparando a autoavaliacdo e a heteroavaliag&o.

41



Capitulo 5. Apresentacdo, Anélise e Discusséo dos Resultados

5.4.5 Anélise de relagdes entre as dimensdes de IE e lideranca

Na hipotese n° 5.1 ‘Existem correlagdes significativas entre as dimensdes associadas
a lE e as dimensoes associadas a lideranga’ propomo-nos a verificar se existem correlagdes
significativas entre as respostas as duas dimensdes, nomeadamente se existe relagdo entre a
alteracdo entre as variagcOes de intensidade. Para tal, utilizou-se uma correlacdo de Bravais-
Pearson, apresentada o Quadro n° 13, uma vez que como Nisbet et.al. (2009) apresenta, a
correlagdo de Pearson mede o grau de correlacdo entre uma variavel e as variaveis
dependentes, o que como Maroco (2011) refere, permite avaliar a forma como a intensidade

de uma variavel acompanha a intensidade de outra.

Quadro n° 13 - Estatistica descritiva e correlagdo de Pearson entre as dimensdes de IE e lideranca.

Dimensoes

(N=176) Xm S APE | AEO UE RE OPM | TDP VA |CTEC| GCT | LPE
APE 3,34 0,80 |1
AEO 3,29 0,85 |806™ 1
UE 3,67 0,76  |,610™ 649 1
RE 3,34 0,87 |679™ ,735" 6417 1
OPM 6,66 1,97 |605™ ,638™ ,687" 677 1
TDP 6,69 1,92 |609™ ,629™ 6757 6797 ,947 1
VA 6,47 1,95 |[600™ ,655™ 647" 700 ,959™ ,928" 1
CTEC 6,55 1,09 |651™ ,709™ 662" 6987 ,949™ 937" 939 1
GCT 6,59 p 02 |634™ 672" 623" 6837 ,935™ 934" 916" 974" 1
|LPE 6,58 1,95 |638™ ,675" 662" 728" ,951™ 958" 950 969" ,958™ 1

Legendas: Xm — Média, S — desvio padréo **. A correlacao é significativa no nivel p < 0,01 (bilateral).

Analisando Quadro n° 13, verificamos que a correlagdo entre as dimensdes associadas
a IE e a lideranca apresentam uma correlacéo significativa de p < 0,01. Constatamos ainda
que, entre os valores da correlacdo de Pearson, relativamente as dimensdes de IE, a relacdo
que apresenta um valor mais alto é a entre a RE e a LPE, com r=0,728, e ainda que a relagédo
com o valor minimo é a entre a APE e a VA, com r=0.600. Apesar de ndo se poder afirmar
que existe uma causalidade entre as dimensdes, isto €, que uma aumenta por causa da outra,
é possivel verificar que quando as dimensGes de IE sofrem alteragdes, as dimens@es de
lideranca também se alteram.

Quando comparado com os valores obtido por Barreira (2014), verificamos que a
relacdo que apresentou valor mais alto na correlacéo de Pearson efetuado por este autor foi

entre a ‘avaliacdo das emocgdes do outro’ e a ‘lideranca participativa e envolvimento’.

42



Capitulo 5. Apresentacdo, Anélise e Discusséo dos Resultados

Constata-se que a dimenséo associada & lideranca que melhor se correlaciona em ambos 0s
estudos é a ‘LPE’, divergindo apenas na dimensao de IE %,

No entanto interessa para a investigacdo perceber se as correlacdes se estabelecem
igualmente em relacdo as diferencas de percecdo das varias dimensdes.

Como tal, para verificar a hipotese n° 5.2 ‘Existem correlagdes significativas entre a
diferenca das dimens@es da IE da auto e heteroavaliacéo e a heteroavaliacao das dimensdes
associadas a lideranca’ pretende-se analisar se existem correlagcBes entre a diferenca
percecionada das dimensdes de IE e a forma como os subordinados avaliaram a lideranca
dos Cmdt’s.

Desta forma, inicialmente calculou-se a diferenca de percecdo em cada dimenséao de
IE. Agruparam-se as dimensbes associadas a IE da autoavaliagdo (n=7) e as da
heteroavaliacdo (n=169), tendo-se de seguida calculado a mediana das dimensfes de
heteroavaliagdo (uma vez que utilizando uma medida de localizagdo do centro da
distribuicdo dos dados permite que os dados ndo sejam influenciados por valores muito
elevados ou muito reduzidos) e a diferenca entre os dois questionarios para cada Cmdt.

Agruparam-se igualmente as medianas dos dados obtidos na heteroavaliacdo das
dimensdes associadas & lideranga.

Os valores a correlacionar estdo representados no Quadro n° 14, ja com uma

codificacdo que permita uma melhor compreensao.

Quadro n° 14 - Diferenga de percecéo de inteligéncia emocional e dimensdes de lideranga da heteroavaliacéo.

Pelotdo
Cmdt A Cmdt B CmdtC Cmdt D Cmdt E Cmdt F Cmdt G
DP_APE 1,00 1,25 ,50 1,50 ,50 ,50 ,50
DP_AEO ,00 25 ,00 1,00 ,00 75 25
DP_UE 1,25 ,62 75 ,00 75 ,00 75
DP_RE 1,00 1,62 25 1,25 ,25 1,50 ,50
H OPM 6,61 5,08 6,98 5,56 7,14 6,63 7,77
H_TDP 6,64 515 7,11 5,562 7,23 6,82 7,51
H VA 6,47 4,73 6,81 5,41 6,94 6,51 7,55
H_CTEC 6,58 4,68 6,97 5,40 7,14 6,62 7,63
H_GCT 6,68 4,66 7,04 5,45 7,31 6,69 7,47
H _LPE 6,63 4,93 7,03 5,43 7,13 6,63 7,49

Legenda: DP — diferenga de perce¢do H — heteroavaliacéo.

39 N&o séo analisados os valores minimos, uma vez que no estudo de Barreira (2014) sdo avaliadas dimensGes
gue ndo abordadas nesta investigacdo.
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Dos dados retirados do Quadro n° 15, efetuou-se uma correlacdo de Bravais-Pearson,

com o objetivo de verificar a hipdtese n°5.2, estando esta representada no Quadro n° 15.

uadro n° 15 - Estatistica descritiva e correlacdo entre as dimensdes da diferenca de percecdo de inteligéncia
! i ¢ A enc p ¢ g
emocional e dimensdes de lideranca da heteroavaliagéo.

o =] =] =] I I I I I I
0 0 ;0 ;0 IO I [ < 5 |O -
- > 2 ls R EIBPP IR B |8
Dimensfes(N=176)] Xm S m (@) @)
DP_APE 0,82 ,43 1
DP_AEO 0,32 P40 453 1
DP_UE D59 P45 -,204  -909™ 1
DP_RE D91 p,58 ,619 615 -477 1
H_OPM 5,41 P,92 -,708 -057 -128 -174 |1
H_TDP 6,46 p,97 |-.870" -320 ,079 -486 |,920™ 1
H_VA b,11 []1,01 - 777" -141 -080 -356 |,979™ ,964™ 1
H_CTEC 6,36 |1,11 |-814" -137 -066 -391 |,969™ ,954™ 992" 1
H_GCT 5,38 1,04 |, 771" -101 -064 -443 |,930™ 9077 ,964™ ,985™ 1
H_LPE 5,33 P96 |-.725 -141 -063 -330 |,9757 961 ,992" 972" 940" 1

Legendas: Xm — Média, S — desvio padrdo *. A correlagéo é significativa no nivel 0,05 (bilateral). **. A correlacéo €
significativa no nivel 0,01 (bilateral).

Podemos verificar que a diferenca de percecdo da dimensdo de IE mais
correlacionada € a ‘avaliagdo das proprias emocdes, uma vez que esta significativamente
correlacionada de forma negativa com a heteroavaliacdo de TDP, VA, CTEC e GCT para
um nivel de significancia de p<0,05, estando igualmente correlacionada de forma negativa
com as restantes dimens@es para um nivel de significancia de 0,05. Significa isto que, quando
a diferenca de percecdo de APE aumenta, a avaliagdo dos subordinados para as dimensdes
de lideranga TDP, VA, CTEC e GCT diminui.

As restantes dimensdes de IE correlacionam-se de forma negativa com as dimensdes
de lideranca, mas ndo de forma significativa.

Constatamos entdo que, efetivamente existem dimensdes de IE com correlagdes
significativas e negativas de valor moderado e alto, em relagdo aos resultados obtidos nas
dimensdes de lideranca, nomeadamente a ‘avaliagdo das proprias emocgdes’.
Comparativamente com Barreira (2014), retira-se que este identificou igualmente
correlagdes significativas entre as varias dimensdes, igualmente um indicador de que
efetivamente existem relacdes entre a diferenca de percecdo de IE e a heteroavaliacdo das
dimensoes de lideranca.

Por fim, para analisar se a forma como os subordinados avaliaram os seus Cmdt’s

influencia a diferenca de percecdo das dimens6es de lideranca e verificar a hipotese n° 5.3
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‘Existem correlagdes significativas entre a heteroavaliacdo das dimensdes de IE e a
diferenca entre a autoavaliacdo e a heteroavaliacdo das dimensdes associadas a lideranca’
utilizou-se um procedimento semelhante ao anterior, calculando a diferenca de percecdo em
cada dimensé&o de lideranca. Para isso agruparam-se as dimensdes associadas a lideranca da
autoavaliacdo (n=7) e as da heteroavaliagdo (n=169). De seguida, calculou-se a mediana das
dimensdes de heteroavaliacdo e por fim a diferenca entre os dois questionarios para cada
Cmdt.

Agruparam-se igualmente as medianas dos dados obtidos na heteroavaliacdo das
dimens6es associadas & IE.

Os valores a correlacionar estdo representados no Quadro n° 16, ja com uma

codificacdo que permita uma melhor compreenséo.

Quadro n° 16 - Dimensdes de lideranca da heteroavaliacéo e diferenca de percecéo de IE.

Pelotéo
Cmdt A Cmdt B CmdtC Cmdt D Cmdt E Cmdt F Cmdt G
H_APE 3,00 2,75 3,50 3,00 3,50 3,50 3,50
H_AEO 3,00 2,75 3,50 2,75 3,50 3,25 3,50
H_UE 3,25 3,38 3,75 3,50 3,75 3,75 4,00
H_RE 3,00 2,88 3,75 3,00 3,75 3,50 3,25
DP_OPM 1,23 2,69 1,77 3,15 2,15 0,77 7,77
DP_TDP 1,32 2,07 1,50 3,45 1,88 1,13 7,51
DP_VA 1,50 2,75 0,33 3,40 1,83 0,83 7,55
DP_CTEC | 1,39 2,95 1,23 3,11 1,33 0,33 7,63
DP_GCT 1,25 3,09 2,00 3,33 1,33 0,66 7,47
DP_LPE 1,34 2,92 0,17 3,17 2,00 1,00 7,49

Legenda: DP — diferenga de perce¢do H — heteroavaliagéo.

Dos dados retirados do Quadro n° 16, efetuou-se uma correlagdo de Pearson, com o

objetivo de verificar a hipdtese n°5.3, estando esta representada no Quadro n°® 17.
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Quadro n° 17 - Estatistica descritiva e correlacdo entre as e dimensdes de inteligéncia emocional da
heteroavaliagdo e a diferenca de percecéo da lideranga.

Dimensoes Xm S I I | I g g g g g | g

(N=176) ﬁ % c| = |% |5| |)<> |9| |g |%
Z R g — m

H_APE 3,25 032 |1

H_AEO 3,28 0,35 | .93 1

H_UE 3,63 0,26 | ,86" 81" 1

H RE 3,30 0,37 | .87 85" 65 1

DP_OPM 2,05 085 | -37 -58 -32 -14 |1

DP_TDP 1,98 0,80 | -30 -58  -23 -23| 91 1

DP_VA 1,92 1,13 | -52 .74 -42  -48 | 84" 87" 1

DP_CTEC 1,83 1,02 | -63 -82" -56 -45| 93 85" 89 1

DP_GCT 2,03 1,01 | -54 .73 -43 -34| 92 83 76" 95 1

DP_LPE 1,92 1,13 | -49 -69 -3 -46| 81" 81" 98 85" 71 1

Legendas: Xm — Média, S — desvio padrdo *. A correlagdo é significativa no nivel < 0,05 (bilateral). **. A
correlacdo é significativa no nivel < 0,01 (bilateral).

Podemos verificar que apesar de algumas correlacdes apresentarem valores elevados

e negativos, apenas a correlagéo entre a heteroavaliacdo da dimensdo AEO com a diferenca

de percecdo de CTEC se apresenta como significativa para um nivel de significancia de 0,05.

Significa isto que quanto mais elevada é a forma como os subordinados avaliam os seus

Cmdt’s na dimenséao ‘avaliagdo das emocdes dos outros’, menor é a diferenga de percegdo

na dimens&o ‘coeséo, trabalho de equipa e cooperagéo’.

5.5 Discussao dos Resultados

Como Quivy e Campenhoudt (2013, p. 219) referem, as hipdteses levantadas no

inicio da investigacdo exprimem uma relagcdo que o investigador perceciona como correta e

que “a observagao e a andlise deveriam, portanto, confirmar”.

Para o efeito foram adotados os procedimentos apresentados na Tabela n°2.

Tabela n° 2 - Verificagdo de hipoteses

Valor da variavel Hipdtese
x=100% Totalmente verificada
80% <x <100% Verificada
50% < x < 80% Parcialmente verificada
0% < x <50% Nao verificada
x=0% Totalmente ndo verificada

Fonte: Adaptado de Sarmento (2013, p. 15)
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No que respeita a H1: Existem diferencas significativas entre os Oficiais
Comandante de Pelotdo do GIOP quanto a dimensdes associadas & IE para o exercicio
dessa funcdo, estamos entdo em condi¢des de afirmar que, uma vez que se verificam
diferencas significativas entre parte dos Cmdt’s, nomeadamente entre Cmdt B com os
Cmdt’s C, F e G em todas as dimensbes de IE, a hipGtese considera-se parcialmente
verificada.

Relativamente a H2: Existem diferencas significativas entre os Oficiais Comandante
de Pelotdo do GIOP quanto a dimens@es associadas a lideranca para o exercicio dessa
fung¢do’, uma vez que se verificam diferencgas significativas entre parte dos Cmdt’s, com
maior foco nos Cmdt’s B e G, em todas as dimensdes de lideranga, a hipotese considera-se
parcialmente verificada.

Quanto a H3: Existem diferencas significativas nas dimensbes da IE na
autoavaliacdo e na heteroavaliacdo dos Comandantes, verifica-se que das 4 dimensdes
associadas a IE, apenas duas apresentam diferencas significativas (‘avaliagdo das proprias
emocgdes’ e ‘reconhecimento das emogdes’) entre a autoavaliagao e a heteroavaliagdo, razao
pela qual se considera a hipétese parcialmente verificada.

No que concerne a H4: Existem diferencas significativas nas dimensdes de Lideranca
na autoavaliacdo e na heteroavaliacdo dos Comandantes, uma vez que das 6 dimensbes
associadas a liderancga, todas apresentam diferencas significativas entre a autoavaliacdo e a
heteroavaliacdo, a hip6tese considera-se totalmente verificada.

No que respeita a H5.1: Existem correlacbes significativas entre as dimensfes
associadas a IE e as dimensdes associadas a lideranca, uma vez que todas as dimensdes
associadas a IE se correlacionam de forma significativa com as dimensdes e lideranca,
considera-se esta hipdtese totalmente verificada.

Analisando a H5.2: Existem correlacbes significativas entre a diferenca das
dimensdes da IE da auto e heteroavaliacdo e a heteroavaliagéo das dimensdes associadas
a lideranca, constatou-se que apesar de se verificarem correlacfes entre as variaveis, apenas
uma das dimensdes de diferenca de percecdo de IE apresenta correlagdes significativas com
4 dimens0es de heteroavaliacdo de lideranca pelo que se considera a hipotese ndo verificada.

Confrontada a H5.3: Existem correlacGes significativas entre a heteroavaliacdo das
dimensdes de IE e a diferenga entre a autoavaliacéo e a heteroavaliagdo das dimensdes
associadas a lideranca com os resultados, constatamos que apesar de se verificarem
correlagfes negativas entre as varidveis, entenda-se quanto maior a avaliagdo dada a IE dos
Cmdt’s, menor a diferenga de perce¢do na lideranca, estas nao sdo significativas, pelo que a
hipdtese se considera ndo verificada.
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Nesta fase do trabalho sdo apresentadas as conclusdes decorrentes da presente
investigacdo, de uma forma logica e com base nos dados obtidos na reviséo de literatura e
da analise elaborada no capitulo 5. Para esse fim, procuramos responder as perguntas
derivadas e a pergunta de partida, atingindo assim os objetivos especificos e geral tracados
no inicio da investigacdo. Posteriormente, apresentamos as recomendagdes, limitacOes da
investigacao e desafios para futuras investigacoes.

Relativamente a primeira pergunta derivada, “Quais as competéncias associadas a
Inteligéncia Emocional e a Lideranca apresentadas pelos Oficiais no exercicio de
comando nos Pelotdes no GIOP?” constatamos que existe uma homogeneidade de
resposta, transversais a todos os Cmdt’s de pelotdo inquiridos. Dentro das quatro dimensdes
que formam o construto de IE utilizado na investigacao, verificamos que, como corolario da
H1, existem diferencas em todas as dimensdes, consequéncia da individualidade, mas que
estas diferencas apenas sdo significativas quando comparados 0s Cmdt’s com melhores e
piores desempenhos.

Verificamos ainda que, decorrente da H2, que se manifestam diferencas nas
competéncias de lideranca, sendo que estas se apresentam significativamente quando
comparados os melhores com os piores desempenhos, indicador de que a semelhanca das
dimensdes de IE, no geral os Cmdt’s apresentam semelhangas. Salienta-se ainda que néo
foram encontradas diferencas na dimensdo ‘tomada de decisdo e planeamento’,
demonstrativo do processo de formacdo académica, militar e comportamental igual de todos
os Cmdt’s.

Estas semelhancas vao ao encontro do analisado por Boyatzis et.al. (2000) referente
ao funcionamento adaptativo de um sujeito perante as exigéncias do meio onde se insere.
Analisadas as missdes do GIOP, e tendo em consideragéo o tempo de servi¢go dos Cmdt’s,
constatamos que estas semelhancas sdo espectaveis uma vez que, apesar da sua
individualidade, a adaptabilidade a que foram sujeitos no desempenho das fungdes inerente
ao cargo sédo semelhantes.

No que concerne & segunda pergunta derivada, “Quais as diferencas de percecéo
entre os comportamentos dos Oficiais e a forma como os subordinados os veem?”

deduz-se da H3 que a forma como os Cmdt’s se avaliam nas dimensdes ‘avaliagdo das
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emocdes dos outros’ e ‘regulagao das emogdes’ apresenta diferengas com a forma como os
subordinados avaliam essas mesmas dimensdes. Da H4 concluimos que as competéncias de
lideranca apresentam maior dispersdo de respostas, uma vez que se verificaram diferencas
significativas em todas as competéncias quando confrontados os dois questionarios.

A diferenca de perce¢do em relacdo a ambas as dimens@es pode ser explicada através
do proposto por autores como Zeidner et.al. (2008) e Brackett et.al (2011), no qual enfatizam
0s problemas associados tanto aos instrumentos de autorrelato como a aplicacéo a 360°.

Argumentando que, tendencialmente um inquirido a responder sobre si tendera a
responder consoante o que é socialmente considerado como o mais correto. Por outro lado,
quando um inquirido responde sobre alguém sob quem depende administrativamente dentro
de uma organizacao, acaba por ter a objetividade toldada pela reputacdo que este tem, ainda
para mais em dimensdes como a IE que influencia diretamente a forma como este se sente
no seu meio, e dimensdes como a lideranca que o influencia diretamente por ser quem lhe
emana ordens.

Analisando a terceira pergunta derivada “Quais as dimensdes de Inteligéncia
Emocional que influenciam a lideranca num Pelotdo do GIOP?”, através das
subhipdteses que compde a H5, concluimos que as intensidades das dimensdes de IE
acompanham as intensidades das dimensdes da liderancga, 0 que demonstra a importancia a
relacdo estabelecida entre ambas, sendo a correlacdo mais elevada a estabelecida entre as
dimensdes ‘regulacdo das emocgdes’ e a ‘lideranga participativa e envolvimento’. Uma vez
que ndo foi percetivel pela sua analise a existéncia de alguma dimensdo em especifico de IE
com influencia direta na lideranca, procurou-se verificar se a boa ou ma percecao de uma
revelava vulnerabilidades na outra, tendo-se concluido que quanto pior a percecdo da
competéncia da dimensao ‘avalia¢do das proprias emogdes’, pior a avaliagdo das dimensdes
‘tomada de decisdo e planeamento’, ‘visdo € ambiente interno e externo’, ‘coesdo, trabalho
de equipa e cooperagdo’ e ‘gestdao de conflitos pela transparéncia’.

Confrontando com o verificado no enquadramento tedrico, verifica-se uma aplicagédo
direta dos principios basicos de IE proposto por Caruso e Salovey (2004), entre 0s quais 0S
autores afirmam a importancia de ndo ignorar as emocdes dentro de uma organizagdo, sob
pena destas terem uma influéncia negativa na execucdo de tarefas, como se percebe pelas
correlagdes negativas verificadas em H5.2 e H5.3.

Comparando igualmente com as nocGes apreendidas de lideranca transformacional,
constata-se que o Cmdt deve dar primazia a envolver a participacdo emocional dos

subordinados como incitamento a alcancar desempenhos superiores aos esperados. Desta
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forma, a diferenga de percecdo das competéncias emocionais tendera a diminuir,
potenciando assim a avaliacdo das dimensdes associadas a lideranca..

Ap0s as respostas as perguntas derivadas, estamos aptos a responder a pergunta de
partida, ‘Qual a importancia da Inteligéncia Emocional na lideranca de um pelotao do
GIOP?’.

Verificamos que as competéncias de IE estdo fortemente ligadas as competéncias de
lideranca, uma vez que o0 aumento de umas acompanha o aumento das outras. Apesar de
todas demonstrarem correlagdes, tem especial foco a ‘regulagdo das emogdes’ que, conforme
a analise dos dados, quanto melhor o Cmdt’s for nesta dimensdo, melhor tendencialmente
sera a sua ‘lideranga participativa e envolvimento’.

Por outro lado, verificamos que existem vulnerabilidades, nomeadamente
relativamente a diferenca de percecdo que os Cmdt’s tém sobre a sua IE quando comparada
com os seus militares. Constatamos que a diferenca de perce¢do da dimenséo ‘avaliagdo das
proprias emogoes’ influencia negativamente as competéncias de lideranga. Significa isto que
quanto maior a diferenca de percec¢do entre o que o Cmdt acha que € a forma como avalia as
suas préprias emocdes e a forma como o transparece para 0s seus militares influencia a sua
lideranca.

Como podemos analisar, e tendo por base o proposto por Cherniss e Goleman (2001),
a capacidade que os Cmdt’s apresentam para discernir entre as emogdes irrelevantes e as
emoc0des que efetivamente devem ser direcionadas para os objetivos definidos influenciam
a eficacia com que o Pel executa as suas missdes.

Confrontando ainda os resultados com as missfes do GIOP analisadas no
enguadramento tedrico, verificamos que devido a sensibilidade destas e da importancia que
0 Cmdt de PIOP tem na sua boa prossecucdo, importa salientar a importancia da dimensao
‘regulacdo das emogdes’, uma vez que € essencial que este tenha bem desenvolvida a
capacidade de regular as suas proprias emocoes, possibilitando o controlo emocional e uma
transicdo oportuna de estados emocionais negativos para positivos.

Temos entdo como objetivo final desta investigacdo a compreensado da influencia que
a IE tem na lideranga, exprimida através de potencialidades e vulnerabilidades, a fim de
ajudar a organizagdo a orientar a formacao dos seus Cmdt’s, assim como dar o contributo na
selecdo e formacéo para o contexto especifico do GIOP.

No que concerne as limitacGes da investigagdo, temos a dificuldade que se revelou
mensurar principalmente o construto de IE. Como podemos verificar da revisdo de literatura,

a dificuldade comeca logo com a propria definicdo do conceito, estendendo-se ao seu
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instrumento de medida, assim como a falta de consenso para a sociedade e para a ciéncia do
contributo e valor acrescentado que esta representa.

Para além disso, a necessidade de adaptar as competéncias do modelo de Rouco
(2012) por ndo existir uma referencia concreta das competéncias atribuidas a um Cmdt de
Pelotdo no GIOP constituiu-se igualmente uma limitagdo da investigagao.

Salienta-se ainda a limitagdo verificada por os questionarios serem constituidos por
dois instrumentos de medida, o que os torna demasiado longos, 0 que pode levar a uma
resposta desadequada por parte dos inquiridos, influenciando negativamente a investigacao
e obrigando a nova recolha de dados.

Importa ainda enfatizar a complexidade que constitui avaliar a lideranca, uma vez
que os fatores a ter em considera¢do aumentam exponencialmente conforme a direcao que
se pretende dar a investigacao.

Quanto aos desafios para futuras investigagdes, no seguimento desta investigagéo,
propomos aumentar a abrangéncia dos contextos a aplicar, por forma a perceber se a
especificidade das missGes e forma de organizacdo influencia a relacdo entre a IE e a
lideranca de formas diferentes das constatadas neste trabalho.

Propdes se igualmente uma comparagdo entre a forma como a IE influéncia a
lideranca na GNR e outras organizacgdes, tanto militares como civis, para mais tarde ser
possivel criar um referencial tanto de formacdo como de selecdo para a GNR por areas e
especializacBes, potenciando a relacdo entre Cmdt e subordinados em prol da melhor
prossecucao da missdo geral que lhe é atribuida.

Um trabalho assente nesta tematica pretende acima de tudo sensibilizar Cmdt’s e
subordinados para a importancia das questdes relacionadas com as emocdes, passando a
imagem de que estas ndo devem ser negligenciadas e levadas a sério, principalmente num

contexto com as exigéncias e sensibilidade como o de militar da GNR.
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APENDICE A — DIMENSOES DO MODELO DE GESTAOE
DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS DE LIDERANCA

No Quadro n°18 encontram-se expostas as dimensfes relativas a gestdo e
lideranca, baseadas no estudo de Rouco (2012) e utilizadas neste trabalho.

Quadro n° 18 - Modelo de gestéo e desenvolvimento de competéncias de lideranca

Dimensao Caracterizacao
Orientacdo para a missdo pelo exemplo, éticae | Capacidade para influenciar e motivar os
determinaco subordinados através da integridade e exemplo,

otimismo e entusiasmo, determinacéo e
perseveranca, autocontrolo e autoconfianga,
aptiddo técnica, capacidade de resolucao de
problemas, para obter com eficiéncia e eficacia
desempenhos para cumprir a misséo e, dando aos
subordinados o reconhecimento pelas suas
prestacdes

Tomada de decisao e planeamento Capacidade para tomar decisfes com coragem e
confianca em qualquer situacdo e implementar
com eficacia as solugBes para cumprir 0s
objetivos dentro dos prazos estabelecidos mesmo
com a hostilidade dos outros e, comunicé-las de
forma assertiva aos seus subordinados

Visdo e ambiente externo e interno Capacidade para avaliar o ambiente interno e
externo a organizacao e adequar 0S recursos
disponiveis para cumprir 0s objetivos a longo
prazo, assim como atualizar as capacidades e
adaptar os seus comportamentos para ser eficaz
nas diferentes situacdes

Coesdo, trabalho de equipa e cooperac¢ao Capacidade para desenvolver nos subordinados
um sentimento de unido e espirito de corpo
através de uma comunicacao aberta, promovendo
o trabalho conjunto baseado na confianca e
experiéncia, e desenvolvendo as capacidades de
cada subordinado procurando ser um elemento de
referéncia e estabilidade de modo a obterem-se os
desempenhos de acordo com os padrdes
organizacionais, respeitando as crencas, valores e
tradicdes culturais dos outros

Gestdo de conflitos pela transparéncia Capacidade para resolver os conflitos, sempre que
existem diferentes interesses, através da
transparéncia e apoiar 0s outros no cumprimento
dos objetivos num clima de confianca e respeito
Lideranca Participativa e envolvimento Capacidade para envolver os subordinados e de
ter consideracao pelas suas sugestfes na tomada
de deciséo, assim como alinhar os seus interesses
com os da organizagdo, e responsabilizando-os
pela execucdo das tarefas

Fonte: Adaptado de Rouco (2012)
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APENDICE B - MODELO DE ANALISE

Quadro n° 19 - Modelo de Analise

Objetivos Questdes Hipoteses Enquadramento Andlise de resultados
conceptual
Geral: Analisar a importancia da PP: Qual a importancia da
Inteligéncia Emocional na lideranca de Inteligéncia Emocional na
um pelotdo do Grupo de Intervencdo de lideranca de um pelotdo do GIOP?
Ordem Publica
Especifico (1): Identificar e compreender | PD1: Quais as competéncias H1: Existem diferengas Capitulo 5.
as competéncias de Inteligéncia associadas a Inteligéncia significativas entre os Oficiais Apresentacdo, analise e
Emocional e Lideranca apresentadas pelos | Emocional e Lideranca Comandante de Pelotdo do GIOP discussdo dos resultados
Oficiais Comandantes de Pelot&o. apresentadas pelos Oficiais no guanto a dimens@es associadas a
exercicio de comando nos PelotBes | inteligéncia emocional para o Cabitulo 1 Apresentacgdo e andlise
no GIOP? exercicio dessa funcéo. A I(#t)eliu é?ncia dos resultados dos
H2: Existem diferencas Emoci% nal Questionarios de
significativas entre os Oficiais autoavaliacdo e
Comandante de Pelotdo do GIOP . heteroavaliagédo
. ~ : Capitulo 2.
guanto a dimensd@es associadas a Lideranca
lideranca para o exercicio dessa
funcéo. Capitulo 3 Interpretacdo dos
Especifico (2): Compreender a forma PD2: Quais as diferencas de H3: Existem diferencas Grupo de ’ resultados face ao
como os subordinados percecionam as percecao entre 0s comportamentos | significativas nas dimensdes da IE na Intervencao de enqua_dramento
competéncias dos seus Comandantes de dos Oficiais e a forma como os auto-avaliagdo e na heteroavaliagdo Ordem Publica anteriormente
Pelotdo subordinados os veem? dos Comandantes. apresentado

H4: Existem diferencas
significativas nas dimensdes de
Lideranca na auto-avalia¢do e na
heteroavaliacdo dos Comandantes.
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Especifico (3): Identificar as dimensdes de
inteligéncia emocional que
potenciam/condicionam a liderangca num
Pelotdo do Grupo de Intervengéo de Ordem
Publica.

PD3: Quais as dimensdes de
Inteligéncia Emocional que
influenciam a lideranga num
Pelotdo do GIO

H5.1: Existem relacdes entre as
dimensdes associadas a IE e as
dimensdes associadas a lideranga.

H5.2: :Existem relacGes entre a
diferenga nas dimensdes da IE da
auto e heteroavaliagdo e a
heteroavaliacdo das dimensdes
associadas a lideranca

H5.3: : Existem relacGes entre a
heteroavaliacdo das dimensdes da IE
e a diferenca das dimensdes de
lideranca da auto e heteroavaliacdo
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APENDICE C - CARACERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA DA

AMOSTRA
18-25
> 46 1,7%
41-45 6% 26-30
12,5% -
31-35
25,57 %

36-40
41,48 %

Figura n® 1 - Dados sociodemogréficos quanto a idade (heteroavaliagao)

mestrado 1 0,6 %

licenciatura M 1,9 %
12°ano 45 8 90
11°an0 NN 11,6%
10°ano M 3,9 %
9°ano I 33,5 %
8%ano 1 0,6 %
7°ano W 13%
4°ano 1 0,6 %

0 10 20 30 40 50

Figura n° 2 - Dados sociodemogréficos quanto as habilitaces literarias (heteroavaliagéo)
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40,0

35,0 335%

30,0
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25,0
200 | 188%
14,7 %
15,0
10,0
4.7 %
5,0 . 18% 129
0,0 [ | .
1-5 6-10

11-15 16-20 21-25 26-30 +de 30

Figura n° 3 - Dados sociodemograficos quando ao tempo de servico (heteroavaliagdo e autoavaliagédo

Sargento Oficial
7,95 % 3,98 9

Guarda
88,07 %

Figura n° 4 - Dados sociodemograficos quando as classes (heteroavaliagéo e autoavaliagao)
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APENDICE D - INQUERITO DISTRIBNUI'DO AOS COMANDANTES
DE PELOTAO

ACADEMIA MILITAR

Inqueérito de Inteligéncia Emocional (WLEIS) e de
Competéncias de Lideranca (QCL)

(Adaptado de Wong e Law, 2002; Rodrigues, Rebelo e Coelho, 2011; Rouco, 2012)

Este inquérito por questionario esta inserido na realizagdo do Trabalho de Investigacdo Aplicada,
referente ao Ciclo de Estudos Integrado conferente ao Grau de Mestre em Ciéncias Militares, na
Especialidade de Seguranga, subordinado ao tema “A Importancia da Inteligéncia Emocional na
Lideranga no Grupo de Intervengdo de Ordem Publica”, tendo objetivos meramente académicos.

Estimado(a) inquirido(a):

Solicita-se que responda a todas as questdes, e que o faca de forma sincera, ndo existindo
respostas certas ou erradas.

Os dados serdo alvo de tratamento estatistico, estando salvaguardada a confidencialidade de quem
os fornece.

Se tiver alguma duvida pode contactar o investigador:

Email: maia.gns@qnr.pt

Agradeco a disponibilidade, uma vez que a sua colaboragdo é de extrema importancia para a
investigacdo em curso.

Gabriel Maia

Aspirante de Infantaria

VIl


mailto:maia.gns@gnr.pt
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Parte | — Dados Sociodemograficos

Assinale com uma cruz (e s6 uma) a resposta correta.

1- Género: 6- Companhia:
Masculino I 12 Companhia
Feminino I 22 Companhia

32 Companhia

2- ldade: :

4% Companhia
De 18 a 25 anos
De 26 a 30 anos 7. Pelotio:
De 31 a 35 anos
1Pel
De 36 a 40 anos
2°Pel
De 41 a 45 anos
- 3%el
Mais de 46 anos
4%Pel
3- Habilitaces Literarias: 5%Pel
6°Pel
(exemplo: 9° Ano; 12° Ano; Licenciatura; 7%Pel
tc...
cte...) goPel
4- Classe: S Pel
10°Pel
Guardas
11°Pel
Sargentos
12°Pel
Oficiais

5- Tempo de servi¢o no GIOP:

(anos)/ (meses)

VIl
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Na tabela que se segue, assinale com uma cruz (e apenas uma) a sua escolha na escala de 1 a 5,

de acordo com o seu grau de concordancia com as afirmagdes seguintes.

Parte Il — Escala de Inteligéncia Emocional

Sinto que:

Discordo Concordo
fortemente fortemente
1 2 5

8- Na maioria das vezes tenho uma boa
nocao das razdes pelas quais tenho certos
sentimentos

9- Compreendo bem as minhas emogdes.

10- Compreendo verdadeiramente o que sinto

11- Sei sempre se estou ou ndo contente

12- Reconheco as emogdes dos meus amigos
através do seu comportamento

13- Sou um bom observador das emo¢es dos
outros

14- Sou sensivel aos sentimentos e emogdes
dos outros.

15- Compreendo bem as emogdes das pessoas
gue me rodeiam

16- Estabeleco sempre metas para mim
préprio, tentando em seguida dar 0 meu
melhor para as atingir.

17- Tenho por habito dizer a mim préprio que
SOU Uma pessoa competente.

18- Sou uma pessoa que se automotiva

19- Encorajo-me sempre a dar o0 meu melhor

20- Sou capaz de controlar o meu
temperamento, conseguindo assim lidar
com as
dificuldades de forma racional

21- Consigo controlar bem as minhas
emocdes

22- Sou capaz de me acalmar rapidamente
guando estou muito irritado

23- Possuo um bom controlo das minhas
emocoes.
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No exercicio das atuais funcGes de comando e/ou chefia, indique o seu nivel de eficacia
(desempenho) para cada afirmagao, colocando um “x” no espago respetivo.

Parte 111 — Competéncias de Lideranca
Sinto que: Extremamente Extremamente
ineficaz eficaz
112 |3 |4 8 19 [10

24-Atualizo as minhas capacidades para fazer com
eficécia o trabalho que me é exigido.

25-Encorajo a participacdo dos meus subordinados na
producdo de ideias

26-Faco com que 0s outros se sintam fortes e importantes
dentro do grupo.

27-Procuro conciliar as necessidades e aspiragdes dos
meus subordinados com os objetivos da organizacéo.

28-Quando néo estou de acordo, sei dizé-lo com clareza.

29-Reconheco o desempenho eficaz.

30-Visualizo o ambiente externo e interno da
organizacéo.

31-Adapto 0s meus comportamentos as mudancas de
situacao.

32-Tenho a capacidade de antever as situagdes.

33-Estudo os recursos disponiveis para identificar formas
de alcancar os objetivos a longo prazo.

34-Implemento solugdes para melhorar a eficiéncia e
eficacia no meu grupo.

35-Procuro em todos 0s momentos ser um exemplo
através dos meus comportamentos.

36-Na execucdo das tarefas, apoio sem remover a
responsabilidade dos meus subordinados.

37-Possuo a capacidade de diagnosticar as oportunidades
externas a organizacao.

38-Luto pela consecucdo dos objetivos sem esmorecer.

39-Sou reto e integro tendo em consideracdo o0s
principios éticos e 0s deontoldgicos da organizagéo.

40-Procuro melhorar o meu desempenho e o dos outros
para o0 cumprimento da missdo.

41-Procuro desenvolver contactos com pessoas que
podem contribuir para alcancar os objetivos.

42- Analiso os problemas em tempo oportuno e de forma
sistematica.

43-Dou aos outros reconhecimentos pelas suas
prestacoes.

44-Mantenho com clareza o raciocinio perante as
situacOes adversas.

45-Na resolucdo de conflitos, procuro agir como se fosse
um mediador e ndo um adversario.

46-Promovo a participacdo dos subordinados na tomada
de decisdo.

47-Transmito aos meus subordinados a vontade de
cumprir a misséo.
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48-Trabalho em equipas multi e inter culturais com
facilidade.

49-Identifico problemas e procuro antecipar soluc@es.

50-Explico a cada um dos subordinados quais os pontos
fortes e fracos.

51-Consigo promover nos outros elevados padrdes de
acordo com os valores organizacionais.

52- Admito sem rodeios 0s meus erros e falhas

53- Transmito confianca aos subordinados nos momentos
dificeis.

54-Desenvolvo nos outros o sentimento de unido e
espirito de corpo.

55-Falo com os outros de forma clara.

56-Incentivo a resolucdo construtiva dos conflitos
guando ha diferentes interesses.

57-Tem um discurso convincente.

58-Promovo o0 desenvolvimento das capacidades dos
subordinados.

59-Transmito calma aos meus subordinados nas
condigdes de esforgo.

60-Promovo o trabalho conjunto baseado na confianca e
na experiéncia.

61- Tenho capacidade para executar 0 meu trabalho com
eficacia.

62- Mostro posigdes de confianga nos meus julgamentos.

63-Crio um clima de confianca e de respeito pelas ideias
dos outros.

64-Atuo de forma a implementar as solugdes que
resolvam os problemas.

65-Tomo as decisdes mesmo com o desacordo dos
outros.

66- Desperto nos outros um sentimento de referéncia.

67- Administro o tempo de forma eficaz.

68-Na resolucdo de conflitos, certifico-me que ambas as
partes se escutaram.

69-Ndo tenho receio de manifestar a minha opinido,
mesmo quando sinto a hostilidade.

70-Trabalho eficazmente nas varias situacdes.

71-Procuro perceber as necessidades e expectativas dos
subordinados

Agradeco a disponibilidade e colaboracéo no preenchimento deste questionario.

Aspirante de Infantaria Gabriel Maia
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APENDICE E - INQUERITO DISTRIBUIDO AOS
SUBORDINADOQOS

ACADEMIA MILITAR

Inqueérito de Inteligéncia Emocional (WLEIS) e de
Competéncias de Lideranca (QCL)

(Adaptado de Wong e Law, 2002; Rodrigues, Rebelo e Coelho, 2011; Rouco, 2012)

Este inquérito por questionario esta inserido na realizagdo do Trabalho de Investigacdo Aplicada,
referente ao Ciclo de Estudos Integrado conferente ao Grau de Mestre em Ciéncias Militares, na
Especialidade de Seguranga, subordinado ao tema “A Importancia da Inteligéncia Emocional na
Lideranga no Grupo de Intervengdo de Ordem Publica”, tendo objetivos meramente académicos.

Estimado(a) inquirido(a):

Solicita-se que responda a todas as questoes, e que o faca de forma sincera, ndo existindo
respostas certas ou erradas.

Os dados serdo alvo de tratamento estatistico, estando salvaguardada a confidencialidade de quem
os fornece.

Se tiver alguma duvida pode contactar o investigador:

Email: maia.gns@qnr.pt

Agradeco a disponibilidade, uma vez que a sua colabora¢éo é de extrema importancia para a
investigacdo em curso.

Gabriel Maia

Aspirante de Infantaria
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Parte | — Dados Sociodemograficos

Assinale com um “x” (e s6 um) a resposta correta.

1- Género: 6- Companhia:
Masculino I 12 Companhia
Feminino I 22 Companhia

32 Companhia

2- ldade: :

4% Companhia
De 18 a 25 anos
De 26 a 30 anos 7. Pelotio:
De 31 a 35 anos
1%Pel
De 36 a 40 anos
2°Pel
De 41 a 45 anos
_ 3°Pel
Mais de 46 anos
4oPel
3- Habilitaces Literarias: 5%Pel
6°Pel
(exemplo: 9° Ano; 12° Ano; 7°Pel
Licenciatura; etc...)
8°Pel
4- Classe: S Pel
10°Pel
Guardas
11°Pel
Sargentos
12°Pel
Oficiais

5- Tempo de servi¢o no GIOP:

(anos)/ (meses)
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Nas tabelas que se seguem, assinale com um “x” (e apenas um) a sua escolha na escalade 1 a 5, de
acordo com o seu grau de concordancia com as afirmag6es seguintes, referentes ao seu comandante

de Pelotao.

Parte Il — Escala de Inteligéncia Emocional

O meu comandante:

Discordo Concordo
fortemente fortemente
1 2 5

8- Na maioria das vezes tem uma boa
nogao das razdes pelas quais tem certos
sentimentos.

9- Compreende bem as suas emogoes.

10- Compreendem verdadeiramente o que
sentem

11- Sabe sempre reconhecer se esta ou nao
contente

12- Reconhece as emogOes dos meus
amigos através do seu comportamento

13- E um bom observador das emocdes dos
outros

14- E sensivel aos sentimentos e emogoes
dos outros.

15- Compreende bem as emoc6es das
pessoas que o rodeiam.

16- Estabelece sempre metas para i
préprio, tentando em seguida dar o seu
melhor para as atingir.

17- Tem por habito dizer que é uma pessoa
competente.

18- E uma pessoa que se automotiva

19- Encoraja-me sempre a dar o meu
melhor

20- E capazes de controlar o seu
temperamento, conseguindo assim lidar
com as
dificuldades de forma racional

21- Consegue controlar bem as suas
emocdes

22- E capaz de se acalmar rapidamente
guando estdo muito irritados

23- Possui um bom controlo das suas
emocoes.
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No exercicio das atuais fungbes, indique o nivel de eficcia (referente ao desempenho) do seu

[}

comandante de Pelotdo, colocando um*x” no espago respetivo.

Parte 111 — Competéncias de Lideranca

Os meus comandantes:

Extremamente Extremamente
ineficaz eficaz
112 (3 |4 8 19 |10

24- Atualizam as capacidades para fazer com
eficécia o trabalho que é exigido.

25- Encorajam a participagédo dos seus subordinados
na producao de ideias

26- Fazem com que 0s outros se sintam fortes e
importantes dentro do grupo.

27- Procuram conciliar as necessidades e aspiracdes
dos meus subordinados com os objetivos da
organizacdo.

28- Quando ndo estdo de acordo, sabem dizé-lo com
clareza.

29- Reconhecem o desempenho eficaz.

30- Visualizam o ambiente externo e interno da
organizagéo.

31- Adaptam os seus comportamentos as mudancas
de situaco.

32- Tém a capacidade de antever as situacoes.

33- Estudam os recursos disponiveis para identificar
formas de alcancar os objetivos a longo prazo.

34- Implementam solugdes para melhorar a
eficiéncia e eficacia no seu grupo.

35- Procuram em todos 0s momentos ser um
exemplo através dos seus comportamentos.

36- Na execucéo das tarefas, apoiam sem remover a
responsabilidade dos seus subordinados.

37- Possuem a capacidade de diagnosticar as
oportunidades externas a organizacao.

38- Lutam pela consecucédo dos objetivos sem
esmorecer.

39- S&o retos e integros tendo em consideragdo 0s
principios éticos e os deontoldgicos da
organizagao.

40- Procuram melhorar o seu desempenho e o dos
outros para o cumprimento da missao.

41- Procuram desenvolver contactos com pessoas
gue podem contribuir para alcangar 0s objetivos.

42- Analisam os problemas em tempo oportuno e de
forma sistematica.

43- D&o aos outros reconhecimentos pelas suas
prestacoes.

44- Mantém com clareza o raciocinio perante as
situacOes adversas.

45- Na resolucéo de conflitos, procuram agir como
se fosse um mediador e ndo um adversario.
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46- Promovem a participacdo dos subordinados na
tomada de decisdo.

47- Transmitem aos seus subordinados a vontade de
cumprir a misséo.

48- Trabalham em equipas multi e inter culturais
com facilidade.

49- Identificam problemas e procuram antecipar
solugdes.

50- Explicam a cada um dos subordinados quais 0s
pontos fortes e fracos.

51- Conseguem promover nos outros elevados
padrdes de acordo com os valores
organizacionais.

52- Admitem sem rodeios os seus erros e falhas

53- Transmitem confianca aos subordinados nos
momentos dificeis.

54- Desenvolvem nos outros o sentimento de unido
e espirito de corpo.

55- Falam com os outros de forma clara.

56- Incentivam a resolucdo construtiva dos conflitos
guando hé diferentes interesses.

57- Tém um discurso convincente.

58- Promovem o desenvolvimento das capacidades
dos subordinados.

59- Transmitem calma aos seus subordinados nas
condigdes de esforgo.

60- Promovem o trabalho conjunto baseado na
confianca e na experiéncia.

61- Tém capacidades para executar o seu trabalho
com eficacia.

62- Mostram posigdes de confianga nos seus
julgamentos.

63- Criam um clima de confianca e de respeito pelas
ideias dos outros.

64- Atuam de forma a implementar as solugdes que
resolvam os problemas.

65- Tomam as decisdes mesmo com o desacordo
dos outros.

66- Despertam nos outros um sentimento de
referéncia.

67- Administram o tempo de forma eficaz.

68- Na resolucéo de conflitos, certificam-se que
ambas as partes se escutaram.

69- N&o tém receio de manifestar a sua opinido,
mesmo quando sentem a hostilidade.

70- Trabalham eficazmente nas varias situacdes.

71- Procuram perceber as necessidades e
expectativas dos subordinados

Agradeco a disponibilidade e colaboracdo no preenchimento deste questionério.

Aspirante de Infantaria Gabriel Maia
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APENDICE F - RELACAO ENTRE’DIMENSCN)ES EM ESTUDO E
QUESTIONARIOS

Quadro n° 20 - Relacao das dimensdes de inteligéncia emocional e lideranga nos questionarios

Dimensodes Componentes Perguntas
Inteligéncia Emocional Avaliagéo das Proprias | 1,2, 3,4
emocoes
Avaliagdo das emocgdes dos |5,6,7,8
outros
Uso das Emoc6es 9,10,11, 12
Reconhecimento das Emocgdes | 13, 14, 15, 16
Lideranca Orientacdo para a missdao pelo | 29, 34, 35, 38, 39, 40, 41,

exemplo, ética e determinacdo | 42, 43, 47, 49, 51, 61
Tomada de decisdo e | 28, 33, 44, 62, 65, 67, 69,

planeamento 70

Visdo e ambiente externo e |24, 30, 31, 32, 37, 43
interno

Coesdo, trabalho de equipa e | 26, 27, 48, 50, 54, 55, 58,
cooperagéo 60

Gestdo de conflitos pela | 45, 52, 53, 56, 59, 68
transparéncia
Lideranca  Participativa e | 25, 36, 46, 57, 64, 66, 71
envolvimento
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