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Resumo

Um dos fatores preponderantes para uma gestdo eficaz numa organizacdo € a capacidade de
lideranca dos seus profissionais. Através das relacdes humanas e com foco nos objetivos e
ideais a alcangar, o lider deve estar apto a motivar, inspirar e partilhar conhecimento com os
seus liderados. E fundamental o investimento na aquisicio de competéncias que potenciem a
capacidade de ultrapassar desafios e adversidades, dominar os processos institucionais e
fomentar um bom ambiente profissional. Devido a natureza das fun¢des dos profissionais das
Forcas e Servicos de Seguranca (FSS), os policias devem ter determinados atributos e
competéncias no campo da lideranca apropriados que permitam garantir a sua seguranca €
uma resposta eficaz na manutencdo da ordem e da seguranca publicas e no combate a

criminalidade.

Neste ambito, foi efetuada uma revisao de literatura sobre o tema da lideranca nas FSS
e optou-se pelo método quantitativo na metodologia, desenvolvendo-se um inquérito por
questiondrio de modo a compreender de que forma os profissionais das institui¢des policiais

encaram a importancia e o impacto que o tema pode ter na sua atuacao.

Os resultados permitiram concluir que a lideranca € percebida como uma ferramenta
essencial no seu ambito profissional e ndo deve ser negligenciada, mas sim promovida,
desenvolvida e dinamizada na cultura institucional das FSS. Foi também possivel constatar
que uma parte significativa da amostra em estudo acredita que a formagdo nessa drea tenha

um impacto positivo tanto na sua esfera profissional como pessoal.

Palavras-chave: Lideranga; Forgas e servigos de seguranga; Gestdo.

Cédigos de Classificacao JEL: J24 — Capital Humano; M12 — Gestdo de pessoal;
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Abstract

One of the main factors for an effective management in an organization is related with
the leadership skills of its professionals. Through human relationships and focusing on the
goals and ideals to be achieved, the leader must be able to motivate, inspire and share
knowledge with his followers. Investment in the acquisition of skills that determine the ability
to overcome challenges and adversities, master institutional processes and foster a good
professional environment are essential. Due to the nature of the functions of professionals in
the police forces, police officers must have certain skills in the field of effective leadership
that guarantee their security and an effective response in maintaining public order and in the

fight against criminality.

In this context, a literature review was carried out on the topic of leadership in the
police forces and services. Regarding the methodology we opted for the quantitative method
therefore, a questionnaire was shared among police professionals with the goal of
understanding how professionals from police institutions perceive the importance and impact

that this topic can have on their performance.

The results allowed us to conclude that leadership is perceived as an essential tool in
the police sphere and should not be neglected but promoted, developed and dynamized within
the institutional culture of the police forces and services. It was also possible to verify that a
significant part of the study sample believe that training in this area has a positive impact both

in their professional and personal spheres.

Keywords: Leadership; Police forces and services;, Management.

JEL Classification: /24 — Human Capital; M12 - Personnel Management;
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1. Introducao

De acordo com a Lei de Seguranca Interna “As forcas e os servicos de seguranca sao
organismos publicos, estdo exclusivamente ao servigo do povo portugués, ...concorrem para
garantir a seguranga interna” e com a Constituicado da Republica Portuguesa “A policia tem
por funcdes defender a legalidade democratica e garantir a seguranga interna e os direitos dos
cidaddos”. Considerando a elevada responsabilidade, importincia e risco a que os
profissionais destes organismos estdo sujeitos, € relevante focar quais as praticas existentes no
seio organizacional que promovem a lideranga entre os seus agentes, ndo focando apenas as
caracteristicas de lideranca no recrutamento como também, apostando na sua promocdo e

desenvolvimento nos profissionais das FSS.

Conforme a literatura, os autores defendem que a lideranca nio pode ser entendida como
uma caracteristica intrinseca apenas aos superiores hierdrquicos, mas sim uma competéncia
que os lideres superiormente hierarquicos devem procurar desenvolver em todos os elementos
parte da organizacdo. A lideranca constitui um dos indicadores mais significativos para
determinar se as organizacoes sdo capazes de singrar em ambientes dindmicos. Uma lideranga
eficaz é essencial na medida em que o lider tem conhecimento sobre os objetivos a alcangar,
quais 0os meios para os atingir e tem capacidade para motivar, estimular e capacitar os seus

liderados.

Em instituicdes complexas como nas institui¢des policiais, nomeadamente, nas FSS, a
lideranca € uma competéncia que assume um cardcter preponderante, tendo influéncia direta
na prossecucdo da defesa da legalidade democritica e na seguranca e ordem publicas,

evitando colocar em risco a sua propria integridade fisica ou mental.

1.1. Justificacao e pertinéncia do estudo

A lideranga € considerada uma caracteristica crucial para o alcance de objetivos e sucesso das
organizacdes, assim como, um indicador de motivacdo e de felicidade entre os seus
colaboradores, pelo que a sua dinamizacdo através de formacdo adequada é extremamente

relevante.



A realizagdo do presente trabalho € pertinente, primeiramente devido ao facto da
literatura existente incidir essencialmente na abordagem lider-liderado, identificando-se uma
lacuna nos estudos, nomeadamente de estudos qualitativos exploratorios e descritivos acerca
de boas praticas que contribuam para uma lideranca eficaz e de caracteristicas a serem

empreendidas e desenvolvidas pelos profissionais das FSS.

Em segundo lugar, o tema lideranca tem adquirido cada vez mais importancia no seio
organizacional, sendo um tema atual referenciado como indicador de sucesso das
organizagdes, pelo que se constata que, cada vez mais, as organizagdes tém a necessidade de
promover o desenvolvimento de bons lideres para a concretizac@o dos seus objetivos.

Em terceiro lugar e, atendendo a complexidade e natureza das funcdes dos profissionais das
FSS, devido aos riscos e pressdes a que sdo sujeitos, a eficicia e a forma como se inter-
relacionam estdo diretamente dependentes de uma lideranca eficaz, pelo que um maior

conhecimento sobre esta temdtica pode ter impacto na sua atuacdo profissional.

O presente estudo, desenvolvido no ambito do Mestrado em Gestdao, com o tema “O
Impacto da Formacdo em Lideranca nas Forcas e Servicos de Seguranga” assume maior
importancia por o objeto de estudo ter um forte impacto na satisfacdo e produtividade dos
funciondrios o que neste caso se traduz num impacto significativo na seguranga e bem-estar

das populacdes.

1.2. Objetivos da investigacao

A presente dissertacdo tem como objetivo principal perceber qual impacto da formagcdo em
lideranca nas FSS, tendo como objetivos especificos os seguintes:

- Identificar os diferentes estilos de lideranca presentes nas FSS, assim como, as
caracteristicas de lideranca percebidas como mais eficazes;

- Compreender qual a percecdo que os profissionais das FSS t€m acerca da temdtica, se
possuem formagao e/ou experiéncia profissional em lideranca;

- Perceber qual a pertinéncia da formacdo em lideranca entre os profissionais das FSS e se
existe percep¢do de impacto no seu ambito de atuagao;

Para se atingir os objetivos enunciados foi realizado um estudo com base em revisdo de
literatura e uma abordagem com base na metodologia quantitativa, procedendo-se a recolha e
andlise de dados através de um inquérito por questiondrio difundido por profissionais de

diversas FSS.



2. Revisao de Literatura

2.1. Conceito de liderancga e de lider

A lideranca é um conceito que se encontra em constante evolug¢do, ndo existindo uma versao
unica que contemple todas as suas caracteristicas, conforme defendido por Yukl (2006) e por
Bass (2008). Entre as mais diversas definicdes existentes, encontram-se na literatura
referéncias que remontam a Platdo e Conftcio, autores que procuravam compreender como as
sociedades se organizavam e que caracteristicas contribuiam para um lider eficaz, definindo
que algumas dessas caracteristicas seriam a capacidade de construir relagdes, a capacidade de
persuasdo e a prossecucdo de uma visdo moral (Turner & Miiller, 2005). Apesar da
antiguidade, o termo lideranga, propriamente dito, apenas terd surgido no século XVIII, e ndo
no século XX (Rouco & Sarmento, 2010), acompanhando a Revolu¢do Industrial € os novos
padrées de organizagdo das sociedades e do trabalho. O surgimento do termo lideranca
assumia-se como uma caracteristica nata, associada ao ato de comando e a individuos com

posic¢des hierdrquicas elevadas distinguindo-os dos restantes (Young et al., 2000).

No século XIX, a “teoria do grande homem” com Thomas Carlyle como percursor,
defendia que os lideres nasciam com os tracos de personalidade de lideranca e eram vistos
como herdis, sendo que esses tragos ndo poderiam ser ensinados ou transmitidos (Cawthon,
1996). Esta teoria evoluiu para as “teorias dos tracos”, onde se passou a considerar que estas
caracteristicas podiam ser ensinadas e desenvolvidas e que os tracos pessoais dos lideres

poderiam ser tanto fisicos como psicolégicos.

Apds a segunda metade do século XX, o conceito lideranca adquiriu ainda maior
importancia e €nfase, nomeadamente nas dreas da gestdo e da administracdo com Peter
Drucker, autor considerado “pai da administra¢dao” ou da gestdo moderna por ter dedicado
parte da sua vida a estudar a evolug@o das organizagdes que definiu a lideranca como sendo a
capacidade de motivar uma equipa de forma consistente, de modo a que produza além das
expectativas (Drucker, P. 1995). Referiu ainda que, a base de uma lideranca eficaz envolve a
defini¢do de objetivos de acordo com a missdo da organizacdo que representa, qual a melhor
forma e quais os recursos a utilizar, contribuindo simultaneamente para o sucesso da

organizagdo, assim como, para a motivacao e bem dos seus colaboradores.



Lideranga é um conceito comummente associado a capacidade de motivagdo e influéncia
de um individuo que comanda, chefia ou lidera, seja um pais ou organiza¢do corporativa,
politica, religiosa, académica, uma equipa desportiva, entre outras, com vista a prossecu¢cao
dos objetivos definidos. Desta forma, a liderangca pode ser confundida com o conceito de
gestdo e com a autoridade que determinado agente exerce sobre os seus subordinados,
contudo, diversos autores fazem a distin¢do entre lideranca e gestdo, sendo que “Gerir
consiste em dar ordens, premiar e punir, comandar e controlar, tendo por base o exercicio de
uma posicdo de autoridade formal” enquanto “Liderar ¢ mobilizar, inspirar, encorajar e
conduzir as pessoas por caminhos e para destinos com os quais elas se identificam” (Cunha, et
al., 2016), isto é, enquanto a gestdo ou administracdo se focam no alcance de objetivos por via
do planeamento e pelo controlo ou monitorizacdo dos resultados, a lideranca € percebida

como a capacidade de influenciar.

A grande diferenca entre gestdo e lideranca consiste no facto de os lideres exercerem
influéncia motivacional, ao passo que os gestores se limitam a exercer a autoridade de modo a
garantir o alcance dos objetivos propostos (Yukl 2006). Os lideres sdo geralmente vistos
como visiondrios e estrategistas, enquanto os gestores se dedicam a controlar a eficicia e

eficiéncia mantendo a ordem e a estabilidade na sua organizacdo (Swanwick, 2019).

Diversos autores defendem que a lideranca € um dos fatores preponderantes para o
sucesso das organizagdes, para Gandolfi & Stone (2016), a lideranca permite a criacao de uma
visdo nas organizacdes, promove um bom relacionamento interpessoal e a formacdo de
equipas motivadas com elevado rendimento e desempenho, garantindo assim que os diversos

elementos cooperem em prol de um propdsito comum.

Lideres eficazes sdo aqueles que possuem competéncias para convencer € orientar os
outros a seguir a sua visdo por terem a capacidade de atrair e reter ao seu lado talentos que
trabalham em prol de toda a equipa e da organizacdo. A capacidade de influéncia e de
motivacdo sao fulcrais sendo que € possivel encontrar nas organizacdes individuos de elevado
valor que ndo se identificam com os seus lideres e, desta forma ndo t€ém a motivagao
necessdria para empreender o seu melhor (Mineiro, 2013). Nestas situa¢des, em que se
verifica que a lideranca € ineficaz ou ausente, os resultados t€ém um impacto negativo na
performance dos colaboradores e na organizacdo comprometendo os objetivos a alcancar

(Gandolfi & Stone (2016)).



De acordo com Yukl (2015), o lider € aquele que consegue influenciar os outros a
compreender e a concordar acerca do que precisa de ser feito e sobre como fazé-lo, tornando-
se o facilitador de esforcos individuais e coletivos para alcangar objetivos comuns. Da mesma
forma, segundo Rego ¢ Cunha (2016) “A lideranca ¢ um processo de influéncia através do
qual alguém, individual ou coletivamente, conduz outras pessoas ou entidades a atuarem em

prol de objetivos comuns”.

De acordo com Afonso (2010), uma das mais completas defini¢des de lideranca é
definida pela GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness) que

refere: “A lideranca é a capacidade de um individuo para influenciar, motivar e habilitar

outros a contribuirem para a eficdcia e o sucesso das organizagdes de que sao membros”.

O facto de se assumir que a lideranca depende da capacidade de influéncia e motivacao
dos lideres significa que do lider se esperam determinadas caracteristicas e que a lideranca
ocorre apenas quando os subordinados reconhecem o lider como tal. Contudo, o papel dos
seguidores ou liderados é normalmente subestimado no que diz respeito as suas competéncias

de lideranca.

De caracteristicas inatas aos tragos de personalidade, o foco em tragos emocionais sugere
conforme Newman (2009), em “Emotional Capitalist”, que o lider eficaz deve estender o foco
ao capital emocional/humano, promovendo o compromisso, motivacao e entusiasmo de todos
os envolvidos. A teoria de lideranca emocional baseia-se sobretudo nas competéncias
emocionais. O lider, através da inteligéncia emocional € gerador de empatia e acrescenta

assim um ambiente propicio a motivacao.

Em suma, a lideranca permite a criacdo de um ambiente profissional orientado,
organizado e competitivo, onde a cultura organizacional é fundada com base em determinados
valores como a integridade pessoal, a honestidade, o discernimento, a capacidade de gerir
conflitos, o compromisso com a instituicdo, a capacidade de tomar decisdes, a Vvisdo
estratégica, o sentido de justica (Cunha et al., 2016) e, para um estudo acerca de lideranca
aprofundado € necessdrio interpretar uma série de perspetivas e enquadramento histérico de

modo a alcangar uma visdo mais abrangente sobre o tema.



2.2. Estilos de Lideranca

Na revisdo de literatura constata-se que, de acordo com a opinido de vdrios autores, os estilos
de lideranga mais relevantes na darea das FSS, sdo o democratico, laissez-faire (ou liberal),
autocréatico, transacional e transformacional, (Murari, 2011; Khan et al., 2016; Khajeh, 2018),

desta forma, optdmos por incidir este capitulo sobre 0s mesmos.

A lideranga democrética é caracterizada por promover a participagdo das pessoas e pela
preocupacio com o trabalho e com o grupo. O lider democratico age como um orientador do
grupo, auxiliando-o a identificar os problemas e as solucdes, coordenando as atividades e

sugerindo ideias (Boaventura, 2016);

A lideranca laissez-faire ou liberal € descrita como aquela em que o lider concede a
liberdade total aos seus liderados no que diz respeito a decisdes individuais e grupais, sendo a
sua participagdo minima. Portanto, neste tipo de lideranca hd uma evasdo ou auséncia do lider
no que concerne a decisdes, participacao, responsabilidades e tarefas desempenhadas a nivel
grupal ou individual dos seus liderados o que resulta em consequéncias como falta de

organizac¢do e de orientacdo (Araujo, 2018).

A lideranca autocratica (ou autoritdria), o lider centraliza completamente a autoridade e
as decisdes (Boaventura, 2016). Por outras palavras, este tipo de lideranca é adotado por
lideres que se limitam a informar os seus liderados acerca das suas fun¢des e como as devem
desempenhar, sem grande abertura para as suas opinides. Os lideres autocraticos sdo aqueles
que ndo aceitam sugestdes ou iniciativas, mesmo em menor escala, por parte dos seus
liderados (Mawoli et al., 2013). A lideranca autocrética € considerada como tendo efeito
apenas a curto-prazo. Este tipo de lideranca limita e restringe o local de trabalho, dificultando
a comunicacdo e a socializacdo entre o grupo, fatores essenciais para um desempenho
organizacional eficaz. A lideranga autocrética também leva a conflitos organizacionais que

podem afetar negativamente o desempenho geral (Popa, 2012).

A teoria transacional surge no final da década de 1970 durante um periodo de mudanga
radical e investigacdo na teoria da gestdo, centrando-se na relacdo entre gestores e
subordinados e ndo na situacdo ou contexto (Northouse, 2016). Na teoria transacional, de
acordo com Chemers (2000), Kastner (2019) e Singh et al. (2020), os gestores utilizam o

sistema de recompensas existente na organizagdo e trabalham com os liderados para



determinar os objetivos a alcangar e as recompensas para os alcancar. A teoria transacional
apresenta como pontos negativos o facto de assumir que os seguidores sdo motivados por
recompensas € por ndo criar compromisso organizacional e lealdade entre liderados e lideres
(Kastner, 2019). A lideranga transacional é descrita como aquela em que as relagdes entre o
lider e os liderados se baseiam numa série de acordos entre ambas as partes, isto €, depende de
um intercambio econémico ou psicoldgico com base em recompensas ou puni¢des entre o
lider e os liderados (Castanheira e Costa, 2007). Neste tipo de lideranga, os lideres nao apenas

influenciam os liderados, mas estfio sob a sua influéncia também (Khan et al., 2016);

Esta teoria difere da teoria transformacional que, apesar de também ter sido desenvolvida
nos finais dos anos 70 e popularizada por Burns (1978) trazendo novos conceitos e ideias ao
conceito de lideranga (Kotterman, 2006; Mendes, 2020; Northouse, 2016) implicou fortes
mudancgas no contexto institucional devido a sua abordagem de mudanca social continua para
promover uma ideologia mais diversificada na sociedade (Khan et al., 2018; Mendes, 2020;
Northouse, 2016) e € atualmente uma das teorias mais investigadas nas ultimas trés décadas

(Zhu et al., 2019).

A teoria transformacional oferece uma nova perspetiva que se centra principalmente na
relacdo entre lideres e seguidores e coloca alguns desafios-chave aos lideres, tais como a
compreensdo da motivacdo dos seguidores reconhecendo implicitamente a importancia da
inovacdo e da satisfacdo dos participantes, que estd ligada a inevitabilidade de alcancar o
duplo objetivo de identificar as necessidades dos participantes e, por sua vez, satisfazer as
necessidades do lider e da organizacdo (Northouse, 2016). Os lideres transformacionais
podem estimular intelectualmente os liderados e apoiar o seu desenvolvimento, permitindo-
lhes desenvolver as suas competéncias a0 mesmo tempo que aumenta a sua produtividade
(Gomes, 2014; Northouse, 2016). A teoria transformacional ndo s6 tem um impacto positivo
nos seguidores, como os lideres transformacionais sdo também vistos como lideres soliddrios
cujas personalidades carismdticas sdo mais atrativas para a equipa (Schafer et al., 2001). A
lideranga transformacional € adotada por lideres que motivam os seus seguidores a alcancar
grandes objetivos, a0 mesmo tempo que trabalham para desenvolver as suas proprias
competéncias de lideranca. Os lideres transformacionais sdo caracterizados por possuir uma
visdo maior em relacdo a outro tipo de lideres e por ajudar os seus seguidores a se tornarem
lideres, através da motivagdo, da inspiracdo e da partilha de conhecimento demonstrando

assim ser o mais importante para as organizacdes, uma vez que se foca nos problemas em



tempo real e molda o comportamento dos liderados para que se atinjam as metas
organizacionais de forma eficaz, contribuindo também para o seu desenvolvimento (Arif &

Akram, 2018);

2.3. Lideranca nas Forcas e Servicos de Seguranca

Segundo os autores Bao & Ge (2019) os servicos publicos sdo constantemente sujeitos ao
escrutinio publico o que consequentemente se verifica nas FSS que tém vindo a sofrer uma
pressdo nunca antes vista a nivel da transformacdo das estruturas organizacionais e de praticas

operacionais (Davis, 2020).

Conforme j4 verificado em literatura, a lideranca € crucial para o sucesso de qualquer
organizacdo e esta questdo tem uma maior preponderancia nas FSS (Ramshow & Simpson,
2019). No seio das suas fungdes, os profissionais das FSS t€ém de se adaptar e agir no ambito
de ambientes complexos tanto a nivel social, psicolégico, politico ou organizacional. Com a
evolucdo da sociedade surgem também novos desafios que impactam a forma de atuagdo das
FSS, como por exemplo: reformas organizacionais; novos tipos de crimes e sofisticacdo de
outros; limitacdo de meios humanos, tecnoldgicos e financeiros; maior complexidade e
responsabilidade operacionais. No entanto, para além da atuacdo na esfera policial, a
sociedade tem vindo a exigir que esta atuagdo seja ampliada para o ambito civico e
comunitdrio. Estas exigéncias pressupdem uma capacidade crescente de comunicagdo e
didlogo, sendo entdo impreterivel que os lideres possuam a destreza de analisar e adaptar as
suas agOes as suas necessidades. Nesse sentido, e de modo a atingir com sucesso os objetivos,
os lideres devem apostar na formacdo continua dos seus subordinados, tanto a nivel

operacional como a nivel do desenvolvimento pessoal (Silvestri, 2007).

Atendendo a todos estes constrangimentos e pressdes que foram até entdo explanados, os
profissionais das FSS t€m, no geral, uma visdo negativa da sua profissdo, devido a diversos
fatores, tais como: falta de apoio dos seus superiores hierarquicos; falta de conhecimento dos
seus superiores hierdrquicos das realidades que estes enfrentam no terreno; falta de
motivagdo; falta de reconhecimento no ambito do desempenho das suas funcdes (Poiares,

2006).

Atendendo aos ambientes dindmicos e volateis € possivel observar o descontentamento

dos profissionais das FSS, € crucial a existéncia de uma lideranca eficaz para que as tomadas



de decisdo e decorrer da atuacgdo policial consigam superar com sucesso toda a complexidade
operacional (Herrington & Pearson-Goff, 2013), assim como um trabalho continuo de

motivagdo perante os seus subordinados.

Segundo Poiares (2018) as FSS tém apresentado uma evoluc¢@o ao longo dos anos tanto a
nivel operacional como na abordagem ao cidaddo, pautando a sua conduta em valores e no
respeito pelos direitos humanos e direitos fundamentais. Tendo em conta esta evolugao,
considera-se que o lider deve possuir determinadas caracteristicas como a honestidade,
capacidade de gestdo de conflitos, compromisso, capacidade na tomada de decisdes,
integridade pessoal, discernimento, sentido de justica e visdo estratégica (Litsgarten, 2009, cit

in Silva et al., 2017).

Ainda na senda das caracteristicas dos lideres das FSS, Herrington & Pearson-Goff (2013)
apresentam-nos um conjunto de sete caracteristicas que estdo associadas a uma lideranca
policial eficiente, sendo as mesmas:

o Sentido de ética: relacionado com a integridade e honestidade, que por sua vez

contribuem para transmitir confiancga entre individuos e promover o espirito de equipa;

e Eficiéncia: capacidade em demonstrar resultados aos seus subordinados que

promovera que o lider seja visto como um exemplo a seguir;

e Confiabilidade: capacidade em transmitir um sentimento de seguranca, alguém em

quem os liderados possam confiar e procurar apoio quando necessario;

e Comunicagdo: considerada uma das caracteristicas mais importantes de um lider. A

comunicac¢do servird para transmitir com a maxima clareza quais os objetivos a atingir e

como 0s atingir, 0 que proporciona um maior alinhamento entre os profissionais das FSS

e, consequentemente, maior eficiéncia e eficicia na sua atuagdo. A comunicacdo também

incide sobre a comunicacao externa, entre lideres e entidades;

e [Legitimidade perante a equipa: capacidade em demonstrar bons exemplos, e

consecutivamente ser um exemplo a seguir;

e (apacidade na tomada de decisdo: tomada de decisdo eficiente para atingir os

objetivos, deste modo € suscitado o respeito ndo s6 pelas decisdes tomadas como pelo

lider em si;

o Capacidade de pensamento: pensamento eficiente, critico e estratégico, em prol dos

objetivos a atingir assim como bem-estar da equipa.



Para além destas caracteristicas, e como ja referido anteriormente, os lideres t€ém-se
deparado com um aumento exponencial de desafios na sua atuacdo, devido ao contexto
dindmico em que operam, mas também devido a questdes relacionadas com stress, trauma e
insatisfacdo dos seus liderados. Deste modo, as suas atuacdes nao se baseiam apenas no
contexto operacional mas passam a abranger uma maior variedade de outros campos. Neste
sentido, de acordo com Herrington e Pearson-Goff (2013), os lideres devem ter a capacidade
de criar e partilhar os seus objetivos possibilitando os seus subordinados de participarem e
serem ouvidos; devem demonstrar preocupacdo e disponibilidade para com os mesmos,
através da pratica de acOes de bem-estar e coaching e por fim terem a capacidade de resolugdo

de problemas através da ado¢@o de medidas proactivas.

Com esta evolucdo € notdrio que a reconhecida lideranga tradicional tem vindo a perder
influéncia, uma vez que por for¢ca do desenvolvimento da sociedade e contexto de trabalho
esta mesma evolucdo seria expectdvel (Davis, 2020). No seguimento destes
desenvolvimentos, a lideranca passa a ser observada como um processo partilhado, onde
existe colaboracdo e participacdo de diversos intervenientes, o que se verifica antagénico
comparativamente a lideranca tradicional, que se rege essencialmente por estruturas
hierdrquicas, assemelhando-se a uma estrutura militar, cujas praticas sdo entendidas como
autoritdrias, onde a colaboracdo, inovagdo e parceria sao praticamente inexistentes (Davis,

2020).

2.4. Importancia da lideranca

No seu artigo, Bratkovi¢ e Butorac (2019), abordaram a importancia da lideranga nas forcas
policiais afirmando que esta se constitui como uma das ferramentas bésicas mais importantes
para os gestores policiais. Os autores chamam a ateng@o para a relevancia dos programas de
formacdo que incluam ferramentas de lideranca, de modo a se desenvolver eficiéncia por
parte da policia e, consequentemente, um nivel e sentido de seguranca mais elevados para os

cidaddos (Bratkovi¢ & Butorac, 2019).

A literatura sobre o tema indica que a adocdo de determinados estilos de lideranga
nomeadamente a lideranca transformacional, t€m maior importancia em vérias dimensodes do
trabalho dos profissionais de policia. De acordo com Campbell (2011), a lideranca
transformacional é uma ferramenta importante para lidar com a natureza complexa do

trabalho de policia, o qual tem-se vindo a tornar cada vez mais técnico e intelectual,
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necessitando de uma visdo a longo prazo para responder aos crescentes crimes da sociedade.
Para que os cidaddaos se mantenham seguros, € necessario que as forcas policiais revejam os
estilos de lideranca praticados e adotem o estilo transformacional, o que deixa de ser um luxo,
passando a constituir-se como uma necessidade (Campbell, 2011). Silva e Gomes (2016 cit in
Souza et al., 2020), num estudo em que procurou verificar qual a prevaléncia do estilo de
liderangca adotado por lideres numa organiza¢do militar, verificaram que apesar do estilo
autoritdrio prevalecer, os lideres dessa organizacgdo tém vindo a apresentar mudangas no modo
como lidavam com os seus subordinados. Segundo os autores, essas mudancas sdo de extrema
importancia, no sentido em que a sociedade estd progressivamente a mudar.
Consequentemente, as organizagdes devem adequar-se a essas mudancas de modo a atingir os
seus objetivos, incluindo, se necessario, alterar o tipo de lideranca adotado (Souza et al.,

2020).

No estudo de Dong (2019), que abrangeu 230 profissionais de FSS, os resultados
revelaram que os estilos de lideranca transformacional e transacional tiveram um efeito
significativo e positivo no desempenho dos participantes. Também Miller (2020) realizou um
estudo com 94 policias, de modo a verificar o impacto do estilo de lideranca na satisfacao
com o trabalho. Os resultados do estudo de Miller (2020) mostraram que a lideranca
transformacional estava associada positivamente a satisfagdo com o trabalho dos profissionais
de FSS que participaram no estudo. Contudo, o estilo de lideranga laissez-faire e o
transacional ndo apareceram associados a nenhuma dimensdo da satisfacdo com o trabalho
(Miller, 2020). Hassan (2017), por sua vez, encontrou uma associacdo positiva entre a
lideranga transformacional e a lideranca transacional e a satisfacdo com o trabalho num estudo
que envolveu 300 policias, resultando desse estudo que a motivacdo inspiradora € a
componente mais relevante na lideranca transformacional, e a recompensa contingente € a

dimensao que tem maior influéncia na lideranga transacional (Hassan et al., 2017).

Tombul (2011), realizou um estudo com o objetivo de analisar o impacto dos estilos de
lideranca (transformacional, transacional e laissez-faire) e da partilha do conhecimento na
disposi¢do dos oficiais de policia em fornecer melhor seguranga aos cidaddos. Os resultados
mostraram que o comportamento de lideranga transformacional percebido pelos supervisores
da policia teve um efeito positivo na disposicdo dos policias em esforcarem-se por
providenciar uma maior seguranca. Para além disso, os resultados mostraram que a partilha de

conhecimento dos policias estava positivamente relacionada com a lideranca transformacional
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e a transacional. O estilo laissez-faire, pelo contrdrio, ndo apareceu relacionado com a
disposi¢do dos oficiais de policia em fornecer melhor seguranca aos cidaddos, nem teve

qualquer efeito na partilha de conhecimento (Tombul, 2011).

Simdes (2021), no seu estudo realizado em Portugal com membros da Policia de
Seguranca Publica (PSP), verificou que a liderancga dos oficiais é caracterizada pela lideranca
transformacional, estilo que tem efeitos positivos a nivel organizacional. O autor alerta para a
necessidade de a PSP continuar a promover a formacgado inicial e continua neste ambito,
através do desenvolvimento de competéncias de lideranga nos policias que desempenham

func¢des de comando (Simdes, 2021).

No estudo de Schafer (2010), a eficidcia da lideranga policial apareceu fortemente
relacionada a integridade, a ética de trabalho, a comunicacdo e a preocupacgdo e cuidados com
a equipa. Em contraste, a lideranca ineficaz apareceu associada a falta dessas caracteristicas.
Os resultados deste estudo mostraram, igualmente, que os policias consideraram o
desenvolvimento da lideranca como um processo melhor alcancado através da juncdo de
formacdo/educacgdo, experiéncia e feedback. No que diz respeito as barreiras a lideranca
eficaz, os participantes reportaram que estas estavam associadas a cultura, estrutura e politica

das institui¢des (Shafer, 2010).

No estudo de Oliveira (2019) foi verificado que o estilo da lideranca partilhada teve
efeitos positivos sobre o empenhamento e satisfacdo laboral em agentes da Guarda Nacional
Republicana (GNR). Na lideranga partilhada, também designada por lideranca horizontal,
distribuida ou plural, a responsabilidade de liderar € dividida entre os individuos consoante as
competéncias que os distinguem (Carvalho et al., 2020). Pode-se verificar, assim, que a
lideranca partilhada compartilha caracteristicas com a liderangca transformacional e
transacional. Em outro estudo que envolve a GNR, Ribeiro (2018) sugere que o modelo de
lideranga coletiva foi assinalado como uma mais-valia, para lidar com cada vez maiores niveis
de autonomia e dispersdo territorial que se fazem sentir na componente territorial da GNR,

garantindo aos lideres novas ferramentas e competéncias para lidar com os diversos desafios.

Ainda noutro estudo realizado por Oliveira (2021), em relagdo aos estilos de lideranca da
GNR, foi verificado que o estilo de lideranca transformacional estava significativamente

relacionado com os resultados da lideranca, assim como a lideranga transacional, embora de
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forma menos expressiva. Além disso, foi possivel aferir que o estilo de lideranca ndo variava
significativamente com o género nem com o0s anos de servigo e que os estilos e resultados da
lideranga na GNR ndo diferiam expressivamente da amostra normativa europeia (Oliveira,

2021).

Conforme explanado e com base em diversos estudos, € inegdvel o impacto do estilo de
lideranga no desempenho das FSS quer a nivel de obtencdo de resultados, produtividade,
desempenho e a nivel de relagdes interpessoais, confrontando-nos com a real dimensao da

importancia da lideranca nas FSS.

3. Metodologia

3.1. Enquadramento

Prodanov & Freitas (2013) referem que a investigacdo cientifica estd dependente de
“procedimentos intelectuais e técnicos para que os seus objetivos sejam atingidos: os métodos
cientificos”. Compreende-se entdo, no caso deste estudo em especifico, que a metodologia
serd o método cientifico utilizado nesta dissertacdo o que nos permite através da agregacado de
ferramentas e técnicas de recolha e andlise de dados (Cervera, 2013) formular conclusdes e

avaliar o objeto de investigacdo, neste caso, a lideranca nas FSS.

Por sua vez e de forma complementar, Prodanov & Freitas (2013) defende que o método
cientifico € um conjunto de processos de pensamento ou de operacdes utilizadas na
investigacdo cientifica, traduzindo-se numa forma de pensar que orienta o processo de

investigacao.

Segundo Fortin (2009), a metodologia “E a espinha dorsal sobre a qual virdo a enxertar-
se os resultados da investigacdo”. De acordo com esta interpretacdo, a mesma deve ser
escolhida e adaptada tendo em conta os objetivos do estudo de forma a tornar possivel o
desenvolvimento do processo de verificagdo empirica (Johnson et al., 2008 e Lichtman
2006).

Pelo exposto e, tendo em conta os objetivos desta dissertacdo, a mesma serd desenvolvida

com base na revisao de estudos e através da metodologia quantitativa.
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Relativamente a metodologia quantitativa esta baseia-se num processo de recolha de
dados, quantificdveis, que segundo Reis (2010), podem ser caracterizados como ndmeros,
opinides e informacdes. O objetivo deste método incide na quantificacio de dados e
generalizacdo dos resultados da amostra para a populagdo alvo (Malhotra, 2004) procedendo a

descric@o dos dados obtidos.

Foi assim elaborado um inquérito por questionario anénimo através da plataforma virtual
“Google Formularios” (Google Forms), que nos permitiu alcancar os objetivos deste estudo e
compreender (quantitativamente) qual a percepcdo da nossa amostra e elaborar uma
conclusdo. O inquérito por questiondrio € entendido como um instrumento de medida que
traduz os objetivos do estudo com varidveis mensuraveis, proporcionando a recolha e
organizacdo da informac¢do de forma rigorosa (Fortin, 2009). Freixo (2011) acrescenta ainda,
que o questiondrio, como descrito em cima, € um instrumento de medida que nos permite

confirmar ou refutar os previsiveis resultados da investigacao.

3.2. Caracterizacido da amostra

A amostra foi recolhida entre 15 de outubro e 18 de novembro do presente ano tendo como
publico-alvo o wuniverso dos profissionais das FSS. O questiondrio foi difundido
institucionalmente pela Guarda Nacional Republicana que aceitou e autorizou o pedido de
colaboragdo neste projeto. As restantes FSS ndo conseguiram diligenciar resposta
institucional em tempo util pelo que, nestes organismos o questiondrio foi difundido através
de grupos fechados em redes sociais ao qual pertencem individuos a exercer funcdes no
Servigo de Estrangeiros e Fronteiras, na Policia Judicidria e na Policia de Seguranca Publica,
provocando assim um efeito “bola de neve”, alcancando-se ainda elementos de outras FSS.
Com a difusdo do questiondrio foi possivel recolher 246 respostas: SEF (144), GNR (70), PJ
(16), PSP (12) e outras FSS (4).

O inquérito por questiondrio foi constituido por 17 perguntas de resposta fechada (o
inquirido poderd escolher entre uma ou mais opcdes de resposta) € 0 mesmo ndao possui
nenhuma pergunta aberta (texto livre). As perguntas constantes neste questiondrio foram
elaboradas e desenvolvidas tendo em conta a revisdo de literatura existente e com base nos

objetivos a alcancar.
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Para se alcancar os objetivos propostos na presente dissertacdo o questiondrio foi
desenhado com base nos 5 estilos de lideranca que considerdimos mais abordados e mais
relevantes entre autores neste campo profissional (transformacional, transacional, laissez-
faire, democratico e autocritico) permitindo que elementos da amostra, com ou sem
experiéncia em cargos de lideranca e, com ou sem formacdo em liderancga, indiquem quais os
estilos que consideram mais presentes nas respetivas organizacdes comparativamente aos
estilos de lideranca que considerariam mais adequados ao seu ambito profissional. Esta
amostra permitird também dar-nos a conhecer de que forma a importancia da lideranca &
percebida e quais as caracteristicas de lideranca mais relevantes. Conseguiremos também
entender com base na amostra a pertinéncia da formacdo em lideranca no futuro dos
profissionais das FSS. Desta forma, por género e idade, foi possivel recolher a seguinte

amostra:

Tabela 3.2.1 - Carateriza¢ao sociodemogréfica por género e idade (N = 246)

N %

Género

Feminino 71 28,9

Masculino 175 71,1
ldade

21 - 30 anos 38 154

31 - 40 anos 120 48,8

41 - 50 anos 53 21,5

51 - 60 anos 33 13,4

+ 61 anos 2 0,8

3.3. Analise de dados

Os dados analisados tiveram como base a andlise estatistica que envolveu medidas de
estatistica descritiva (frequéncias absolutas e relativas, médias e respetivos desvios-padrao). A
andlise estatistica foi efetuada com o recurso a ferramentas como Microsoft Office — Excel
2007 e 2016, e com SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versao 28.0 para

Windows.
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4. Resultados e discussao

Para este estudo obtivemos a participa¢do de um total de 246 inquiridos sendo que a maioria
era do género masculino N=175 (71.1%), do escaldo etdrio 31-40 anos (48.8%) e

encontravam-se afetos ao SEF (58.5%).

Tabela 4.1 — Distribui¢do de participantes por FSS (N = 246)

N %
FSS
GNR 70 28,5
PJ 16 6,5
PSP 12 49
SEF 144 58,5
Outras 4 1,6

De seguida, procederemos a interpretacdo dos dados em anélise e dos resultados obtidos:

Tabela 4.2 — “Exerce ou ja exerceu algum cargo de lideranca no ambito das suas funcdes?”

N %
Nao 93 37,8
Sim 153 62,2
Total 246 100,0

Tabela 4.3 — “Exerce ou ja exerceu algum cargo de lideranca no ambito das suas fung¢des?”

por FSS.

Exerce/Exerceu
Nao Sim
N % N %
SEF 72 50,0% 72 50,0%
PSP 5 41,7% 7 58,3%
PJ 12 75,0% 4 25,0%
GNR 2 2,9% 68 97,1%
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Atendendo a questdo presente nas tabelas 4.2 e 4.3, verifica-se que uma percentagem
elevada dos sujeitos exerce ou ja exerceu cargos de lideranca no ambito das suas fungdes
(62.2%). Esta proporc¢do € significativamente mais elevada na GNR (97.1%), e nos homens
(69.1%). Constata-se ainda que a FSS com maior percentagem de respostas negativas a esta
questdo € a PJ com 12 dos inquiridos (75%) a responder que nunca desempenharam fungdes

de lideranca no &mbito das suas fungdes.

Tabela 4.4 — “Alguma vez frequentou algum tipo de agcdo de formagdo em Lideranga?”

N %
Nao 130 53,1
Sim 115 46,9
Total 245 100,0

Em relacdo a participacdo em algum tipo de acdo de formacao em lideranca quase metade
dos sujeitos responde afirmativamente N=115 (46.7%), sendo a resposta “ndo” ligeiramente
superior N=130 (52.8%) e havendo 1 individuo (0.5%) que ndo respondeu a esta questdo.
Cruzando estes dados por FSS verifica-se que a instituicio com maior predominancia em
acoes de formagdo em lideranca € a GNR, com 59 inquiridos (84.3%) a responder

afirmativamente.

Tabela 4.5 — “Alguma vez frequentou algum tipo de a¢do de formagao em Lideranca?”

Realizou formagao

Néo Sim

N % N %
SEF 98 68,5% 45 31,5%
PSP 6 50,0% 6 50,0%
PJ 13 813% 3 18,8%
GNR 11 157% 59 84,3%
"Outras 2 50,0% 2 50,0%
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8,1 %

= Nao

= Sim

Grafico 4.1 — “Na sua organizagdo, ¢ frequente existirem acdes de formacao na area da

lideranga?”

Tabela 4.6 — “Na sua organizagdo, ¢ frequente existirem agdes de formacdo na area da

lideranga?”

N %
Nao 226 91.9
Sim 20 8,1
Total 246 100,0

Apenas 20 elementos (8.1%) afirma que na organizacdao onde trabalha € frequente
existirem agdes de formacdo na drea da lideranca. Esta proporcdo € significativamente mais

elevada na GNR, N=59 (84.3%), e nos homens (54.6%).

Tabela 4.7 — “Considera pertinente a abordagem deste tipo de a¢des de formacao?”

N %
Nao 7 2,8
Sim 239 97,2
Total 246 100,0

A propor¢do de inquiridos que considera pertinente a abordagem deste tipo de acdes de

formacdo revela-se de forma expressiva por 239 elementos, atingindo o0s 97.2%.

19



Tabela 4.8 — “Teria interesse em participar em algum tipo de a¢do de formagao cujo objetivo

seja promover as suas capacidades de lideranga?”

N %
Nao 19 1,7
Sim 227 92,3
Total 246 100,0

A percentagem de sujeitos que afirma ter interesse em participar em algum tipo de acdo
de formacdo cujo objetivo seria promover as suas capacidades de lideranca é de N=227

(92.3%).

Tabela 4.9 — “Considera que a formacdo em lideranca poderia contribuir para um melhor

ambiente no seu local de trabalho?”

N %
Nao 11 4,5
Sim 235 95,5
Total 246 100,0

O valor da percentagem de concordancia relativamente a possibilidade da formagdo em
lideranca poder contribuir para um melhor ambiente no seu local de trabalho € de N=235

(95.5%).

Tabela 4.10 — “Considera que a formacdo em lideranga poderia contribuir para o seu

desenvolvimento pessoal ou profissional?”

N %
Nao 6 2,4
Sim, a nivel pessoal 9 3,7
Sim, a nivel profissional 31 12,6
Sim, para ambos 200 81,3
Total 246 100,0

N

Quando inquiridos relativamente a possibilidade da formacdo em lideranca poder

contribuir para o seu desenvolvimento pessoal ou profissional, apenas 6 individuos (2.4%)
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respondeu de forma negativa sendo que dos restantes 240 individuos, 200 (81.3%) concordam

com um contributo que teria impacto positivo tanto a nivel pessoal como profissional.

Tabela 4.11 — “Considera que a formacao em lideranca pode contribuir para uma melhor

gestdo de conflitos no seu dmbito profissional?”

N %
Nao 8 3,3
Sim 238 96,7
Total 246 100,0

Verifica-se unanimidade relativamente a questdao acerca da formacao em lideranca poder
contribuir para uma melhor gestdo de conflitos no ambito profissional, com um total de 96.7%

dos inquiridos a responder afirmativamente.

Tabela 4.12 — “Considera que o investimento em lideranca pudesse contribuir para uma maior

eficiéncia e eficdcia nos processos com que se depara no meio profissional?”

N %
Nao 12 4,9
Sim 234 95,1
Total 246 100,0

A percentagem de sujeitos que considera que o investimento em lideranga pode contribuir
para uma maior efici€éncia e eficdcia nos processos com que se depara no seu meio

profissional € de 95.1%.

50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%
Médio Mau Bom Muito mau Muito bom

Griéfico 4.2 — “Como avalia o nivel de lideranga na sua organizagdo?”
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Os inquiridos consideraram a avaliacdo do nivel de lideranga nas organizacdes de forma
geral como “Médio”, de acordo com 44.3% das respostas. Ainda assim, mais de metade dos
participantes considera que o nivel de lideranca na sua organizagdo varia entre “Médio” e
“Muito bom” (61.8%) obtendo maioria sobre “Mau” e “Muito mau”. Contudo, a avaliagdo

“Mau” e “Muito mau” (38.2%) superam o “Bom” e “Muito bom” (17.5%).

Tabela 4.13 — “Na sua opinido, ordene os estilos acima descritos pelo grau de importancia,

29

sendo 5 — mais importante, € 1 — menos importante

Estilo de Liderangca  Média aritmética

Transformacional 4,34
Democratico 3,56
Transacional 3,41
Laissez-faire 2,28
Autocratico 1,39

Quando se solicita aos inquiridos para ordenar os estilos de lideranca pelo grau de
importancia que lhes atribuem na escala de 1 a 5, sendo 5 o mais importante € 1 0 menos
importante, os estilos considerados como mais importantes foram o Transformacional com a
ponderacdo mais alta (4,34), seguido dos estilos Democratico (3,56) e Transacional (3,41) que
obtiveram uma pontuacdo proxima contrastando com os estilos considerados como menos

importantes o Laissez-faire (2,28) e, em ultimo lugar o Autocratico (1,39).

Tabela 4.14 — “Classifique por ordem, de que forma os estilos de lideranca acima descritos

caracterizam a sua organizag¢ao?”

Estilo de lideranca ~ Média Aritmética

Autocratico 3,69
Laissez-faire 3,16
Transacional 2,91
Transformacional 2,53
Democrético 2,69

Quando se solicita aos inquiridos que identifiquem quais os estilos de lideranca mais
presentes na sua organizacdo numa escala de 1 a 5, sendo 1 — Ausente e 5 — Muito presente, é

possivel constatar que os estilos mais presentes foram o Autocrdtico (3.69), seguido do
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Laissez-faire (3,16) e em ultimos lugares como menos presentes os estilos Transformacional

(2,53) e o Democrético (2,69).

Tabela 4.15 — “Com base nas caracteristicas descritas em seguida, associadas a lideres

eficazes, classifique de acordo com o grau de importancia”

Desvio
Minimo Maximo Média
padrao
Integridade pessoal 1 10 8,42 2,60
Espirito de equipa 1 10 8,16 2,56
Capacidade de gerir conflitos 1 10 8,39 2,26
Resolugdo de problemas 1 10 8,10 2,36
Compromisso 1 10 8,09 2,39
Capacidade de tomar decisdes 1 10 8,64 2,07
Visdo estratégica 1 10 7,81 2,62
Sentido de justica 1 10 8,28 2,37
Capacidade de motivar 1 10 8,43 2,15
Capacidade de comunicagdo 1 10 8,09 2,62
Legenda: 1 — menos importante 10 — muito importante

Capacidade de tomar decisdes

Capacidade de motivar

Integridade pessoal

Capacidade de gerir conflitos

Sentido de justica

Espirito de equipa

Resolugdo de problemas

Capacidade de comunicagdo

Compromisso

Visdo estratégica

4 5 6 7 8 9 10

Grafico 4.3 - Caracteristicas associadas a lideres eficazes
Ao se solicitar para avaliar, numa escala de 1 a 10, as caracteristicas mais associadas a

lideres eficazes, as mais bem avaliadas eram Capacidade de tomar decisdes (8.64),

Capacidade de motivar (8.43) e Integridade pessoal (8.42).
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Tabela 4.16 — Anélise de caracteristicas de lideres eficazes por elementos com experi€ncia em

cargos de lideranca

Nao Sim

M DP M DP  Sig.
Integridade pessoal 8,14 292 859 239 ,192
Espirito de equipa 8,06 261 822 254 ,641
Capacidade de gerir conflitos 8,15 248 854 2,12 ,189
Resolugdo de problemas 801 253 &,15 2,26 ,655
Compromisso 7,84 249 824 233 ,201
Capacidade de tomar decisoes 851 220 8,72 1,99 434
Visdo estratégica 7,58 2,99 795 238 ,280
Sentido de justica 8,38 2,25 823 246 ,638
Capacidade de motivar 824 237 854 2,02 /282

Capacidade de comunicagdo 7,86 2,66 824 2,61 ,279

Legenda: M — Média DP — Desvio padrao

Na classificacdo de caracteristicas associadas a lideres eficazes ndo variam significativamente

em funcdo de os sujeitos terem ou ndo exercido de cargos de liderancga (p > .05).

Tabela 4.17 — Andlise de caracteristicas de lideres eficazes por elementos com formacdo em

lideranca

Nao Sim

M DP M DP  Sig.
Integridade pessoal 836 2,82 847 236 ,745
Espirito de equipa 8,07 2,69 825 242 578
Capacidade de gerir conflitos 832 242 846 2,09 ,636
Resolu¢do de problemas 8,10 244 8,08 2,29 943
Compromisso 785 261 834 211 ,109
Capacidade de tomar decisoes 843 227 886 1,81 ,101
Visdo estratégica 7,69 276 793 247 ,480
Sentido de justica 832 240 823 2,36 ,792
Capacidade de motivar 8,18 246 8,70 1,73 ,056

Capacidade de comunicagdo 790 285 830 235 ,235

Legenda: M — Média DP — Desvio padrio
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Verifica-se a mesma conclusdo de que as diferencas na classificacdo das caracteristicas
associadas a lideres eficazes ndo variam significativamente em funcdo de os sujeitos terem

frequentado ou ndo agdes de formacao em lideranga (p > .05).

Tabela 4.18 — Andlise de caracteristicas de lideres eficazes e cargos de lideranca por FSS

GNR PJ SEF PSP

M DPp M DP M DP M DP  Sig.
Integridade pessoal 853 256 7,75 322 794 3,07 856 234 ,627
Espirito de equipa 822 256 850 2,54 825 259 811 251 ,632
Capacidade de gerir conflitos 8,42 221 825 249 8,50 2,78 8,49 2,12 ,580
Resolugdo de problemas 8,05 245 842 247 8,19 2,83 823 2,02 714
Compromisso 794 260 7,75 234 850 2,19 846 1,90 ,598
Capacidade de tomar decisoes 872 206 767 274 838 2,63 883 1,71 ,635
Visdo estratégica 7,73 281 7,17 3,19 7,63 2770 8,19 2,07 ,880
Sentido de justica 8,40 234 7,50 321 850 1,97 821 238 701
Capacidade de motivar 831 226 7,75 293 8,75 1,73 8,79 1,78 783

Capacidade de comunicagdo 795 279 750 3,15 8,38 2,22 846 226 ,833

Legenda: M — Média DP — Desvio padrao

As diferencas na classificacio das caracteristicas associadas a lideres eficazes ndo variam

significativamente em funcdo da FSS a que os inquiridos pertencem (p > .05).

Tabela 4.19 — Estilo Autocratico na organizacao e exercicio de cargos de lideranca

Cargo de lideranca

Autocrético Nao Sim Total
Nao Freq. 49 68 117
% cargos 52.,7% 44.4% 47.6%
Sim  Freq. 44 85 129
% cargos 47.3% 55,6% 52.,4%
“Total Freq. 93 153 246
% cargos 100,0% 100,0% 100,0%
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A identificacdo de estilos de lideranga caracterizados como lideranca autocritica na

propria organizacdo € mais elevada nos inquiridos que ja exerceram cargos de lideranca no

ambito das suas fungdes (55.6% vs 47.3%), embora a diferenca ndo seja estatisticamente

significativa.

Tabela 4.20 — Estilo autocrético e formacao em liderancga

Frequentou
formagao
Autocratico Nao Sim Total
Nao  Freq. 69 47 116
% cargos 53,1% 40,9% 47.3%
Sim  Freq. 61 68 129
% cargos 46,9% 59,1% 52,7%
‘Total Freq. 130 115 245
% cargos 100,0% 100,0% 100,0%

A 1identificagdo do estilo de lideranca autocritico nas instituicdes dos profissionais

inquiridos € mais elevada nos que afirmam ja ter frequentado formacdo em lideranca (55.9%)

em detrimento dos que ndo frequentaram (46.9%) contudo, a diferenca ndo é estatisticamente

significativa, teste de Fisher, p = .072.

Tabela 4.21 — Estilo de lideranga Autocratico por FSS

Nao Sim
SEF  Freq. 70 74 144
% FSS 48,6%  51,4% 100,0%
PSP. Freq. 3 9 12
% cargos 25,0% 75,0% 100,0%
PJ Freq. 14 2 16
% FSS 87,5% 12,5% 100,0%
GNR  Freq. 28 42 70
% FSS 40,0%  60,0% 100,0%
Total  Freq. 115 127 242
% FSS 475%  52,5% 100,0%
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H4 uma propor¢do significativamente mais elevada de inquiridos na PJ que ndo

consideram o estilo autocrético presente na organizac¢do, destacando a PJ a este respeito.

5. Conclusdes

Uma das maiores limitacdes encontradas prende-se com o facto de nao ter sido possivel obter
resposta em tempo util ao pedido de colaborag¢do das diversas FSS, com excec¢do da GNR, o
que ndao permitiu que o questiondrio fosse difundido institucionalmente pelas demais
institui¢cdes em estudo. A auséncia desta resposta ndo nos permite apurar quais 0s motivos que
para a omissdo a colaboragcdo dessas mesmas institui¢des, contudo, conforme ji descrito na
presente dissertacdo, o escrutinio publico a que estas instituicdes estdo sujeitas, assim como, a
natureza das suas fungdes, sendo o tema suscetivel, sdo fatores que podem ter contribuido

para a falta de participacdo neste estudo.

Outra limitagdo identificada deve-se a percecdo pessoal que cada inquirido tem acerca do
conceito lideranca. Conforme descrito, ¢ um tema com multiplas interpretacdes. Acerca da
diferente concec¢do sobre o tema importa revelar que alguns dos inquiridos poderdo ter
respondido ao questiondrio com base na experiéncia que tém com a sua lideranca direta
enquanto outros, poderdo ter respondido com base na sua interpretacdo da lideranca
institucional, ou seja, diferentes conce¢des de lideranca hierdrquica. Desta forma, sugere-se
para abordagens em estudos futuros, nomeadamente nas dreas da psicologia e sociologia,
assim como gestdo das organizacdes, que esta temadtica seja mitigada de modo a que se

compreenda melhor qual a interpretagdo que os elementos das diversas FSS tém.

A incapacidade de medir o verdadeiro alcance do questiondrio, dada a forma como foi
difundido ndo tornou possivel precisar em concreto quantos individuos tiveram acesso ao
mesmo. Para um estudo mais preciso, seria pertinente conseguir um nimero de participantes
entre organizacdes mais homogéneo no que diz respeito a sua distribui¢do pelas diferentes
institui¢des e, eventualmente, conseguir adaptar o estudo a diferentes posi¢des hierarquicas de

modo a compreender desvios padrdo na percecdo sobre o tema.

Ainda no que concerne a sugestdes futuras investigacdes, uma ideia que se julga ser

pertinente seria o estudo a nivel governamental, neste caso dos Ministérios da Administra¢ao
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Interna e da Justica, acerca do investimento em acdes de formagao em lideranca, com o intuito
de desenvolver e capacitar lideres nas FSS, contribuindo para uma maior eficicia e efici€éncia

no seu ambito de atuagao.

De referir que, por opcdo pessoal, dada a sensibilidade das informacdes aqui
compartilhadas e considerando ainda que uma das instituicdes em estudo estd sob um
processo de reestruturagdo ou extin¢ao, optou-se por nao descriminar o nivel de satisfagao de
lideranca por institui¢do, no entanto, essa varidvel é digna de atencdo futura permitindo tirar

conclusdes além das aqui compartilhadas.

Em ultimo lugar, um desafio que dificultou a anélise e interpretacdo dos dados obtidos
deve-se a propria forma como o questiondrio foi elaborado, sobretudo no que diz respeito aos
estilos de lideranca e caracteristicas de lideranca presentes nas referidas instituicdes e quais as
caracteristicas de lideranca mais relevantes. Abordagem ao tema foi superficial, sendo
necessdrio para futuros estudos, instrumentos reconhecidos e autenticados, adaptados a

amostra em estudo para se conhecer melhor o fenémeno.

A temdtica sobre lideranca sempre suscitou interesse na comunidade académica, no
entanto, os resultados obtidos dos diversos estudos e pesquisas ndo eram recebidos de forma
entusiasta pelas liderangas policiais (Filstad & Karp, 2020). Porém, conforme referido
anteriormente, cada vez mais é percetivel a importancia e impacto da lideranca nas FSS pelo

que esta temdtica tem ganho espaco para discussao e andlise.

Com a evolucdo da sociedade tem sido possivel observar alteragdes nas exigéncias e
pressdes a que as FSS estdo sujeitas, tendo as mesmas que realizar um trabalho continuo de
melhoria e desenvolvimento suficiente para fazer face aos ambientes dindmicos em que
atuam. Apds a consulta de diversos estudos foi possivel verificar o forte impacto que a

lideranca tem nas FSS, o que se traduziu na pertinéncia desta dissertacao.

Desta forma, e apds andlise de literatura existente procedeu-se a elaboracado, difusio e
andlise de questiondrios acerca da temdtica por entre elementos das diversas FSS. Com base
nos dados obtidos conseguimos atingir diversas conclusdes. Nas questdes “Exerce ou ja
exerceu algum cargo de lideranca no ambito das suas fungdes” e “Alguma vez frequentou

algum tipo de acdo de formacdo em Lideranga?”, constata-se que a GNR se destaca sobre as
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restantes instituicdes com 97,1% e 84.3% dos inquiridos a responder de forma afirmativa a
cada uma das questdes, respetivamente. Depreende-se que o destaque da GNR nestas questdes
se traduza pela sua natureza militar que sempre adotou a lideranga como componente
fundamental para o seu sucesso institucional. Conforme Borges (2011), a formacdo em
lideranca nas instituicdes militares constitui um pilar fundamental para o desenvolvimento das
competéncias dos militares e promove a aquisicio de conhecimentos e competéncias

requeridas no respetivo contexto.

Outra elacdo que consideramos bastante pertinente deve-se ao facto de 97.1% dos
inquiridos considerar pertinente acdes de formacdo em lideranga e 92.1% terem interesse em
participar em formagdes de lideranca o que reforca a necessidade da abordagem do tema nas
instituicdes em estudo. Considerando que 62.2% dos inquiridos tém ou tiveram experiéncia
profissional em cargos de lideranca e que 47.7% teve formacdo nessa area podemos concluir
que existe um manifesto interesse por parte da generalidade dos inquiridos que conhecem e
dominam a temdtica, assim como, por parte daqueles que ndo revelam experiéncia. E
compreensivel que quem nunca desempenhou fungdes nesta area e ndo tem formagdo no
dominio em questdo tenha afirmado no questiondrio a sua expressa vontade em adquirir essas
competéncias, contudo, o facto de os que t€ém experiencia em lideranca considerarem
importante a sua formacdo em contexto profissional refor¢ca que as competéncias adquiridas
neste campo t€ém um impacto comprovado na valorizacdo desse efetivo. De acordo com a
linha defendida por diversos autores os programas de formagao sobre a temadtica lideranca sao
extremamente relevantes pois sdo uma ferramenta essencial para o desenvolvimento da

eficiéncia operacional nas forgas policiais o que se traduz num nivel de seguranca mais

elevado para as sociedades (Bratkovi¢ & Butorac, 2019).

Apesar de uma parte significativa da amostra ndo ter experiéncia em lideranca, o facto de
97,6% considerar que a formagdo em lideranga poderia contribuir para o seu desenvolvimento
tanto pessoal como profissional revela que existe uma forte consciencializacdo acerca da
temdtica e que a encaram nao s6 como algo inerente a um cargo profissional, como entendem
que as caracteristicas de um lider sdo relevantes nas mais diversas dinamicas sociais. Esta
ideia é reforcada quando se verifica uma forte convic¢do de que a formacdo em lideranca
possa contribuir para um melhor ambiente profissional, para uma melhor gestdo de conflitos,

para uma maior eficiéncia e eficdcia nos processos organizacionais, assim como, para O
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desenvolvimento pessoal e/ou profissional dos elementos presentes na organizagcdao. A média

de concordancia nestes campos € de 95.77%.

Com base nos resultados obtidos, conclui-se que a perce¢do do nivel de qualidade da
lideranga nas FSS portuguesas ¢ médio (44,3%), contudo, ndo devemos menosprezar o facto
de haver mais individuos a considerar que o nivel de lideranca nas suas instituicdes € mau ou

muito mau (38.2%) comparativamente com os extremos opostos bom ou muito bom (17.5%).

Relativamente a conclusdes acerca dos estilos de lideranca que os inquiridos definem
como mais importantes, destacam-se os estilos Transformacional e o Democratico o que
contrasta com os estilos definidos como mais presentes nas suas institui¢des, o Autocratico e
o Laissez-faire. Isto demonstra que a lideranca existente nas instituicdes ndo estd em
consondncia com os estilos de lideranca considerados como mais eficazes e eficientes pelo
que se verifica que existe um caminho a percorrer na ado¢do de novos modelos mais

benéficos para as institui¢des em estudo.

No que diz respeito as caracteristicas de um lider eficaz, a visdo estratégica € a
caracteristica menos valorizada entre as caracteristicas definidas para o questiondrio. E
interessante a correlacdo deste resultado com o facto de a visdo estratégica ser uma
caracteristica muito presente em gestores que, conforme referido na presente dissertacao “se
limitam a exercer a autoridade de modo a garantir o alcance dos objetivos propostos (Yukl
2006)”. As caracteristicas “Capacidade de tomar decisdes”, “Capacidade de motivar” e

“Integridade pessoal” sdo aquelas que tiveram mais destaque neste campo e coincidem

precisamente com as caracteristicas de lideranca eficaz defendidas por inimeros autores.

Outra conclusdo pertinente deve-se ao facto do presente estudo ter obtido resultados
diferentes no que diz respeito ao estilo de lideranca presente na PSP. De acordo com o estudo
de Simdes (2021), verificou-se uma predominancia do estilo transformacional entre os seus
oficiais. No presente estudo, verifica-se uma predominancia do estilo autocritico. Esta
diferenca pode ter diversas origens, nomeadamente, a posi¢do hierdrquica dos diversos
elementos abordados em cada um dos estudos o que revela diferentes percecdes de estilos de

lideranca dentro da mesma instituicao.
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A amostra em estudo representa elementos de diversas FSS, elementos de diferentes
faixas etdrias, géneros, com ou sem experiéncia em cargos de lideranca e, com ou sem
experiéncia em acgdes de formagdo em lideranca. Consideramos que a heterogeneidade do
publico-alvo, no que diz respeito a sua experiéncia, idade e pertenca a diferentes institui¢des
nos tenha permitido alcancar resultados esclarecedores e com conteido relevante para a
presente temdtica, permitindo-nos ainda comparar diferentes realidades e representar as
diferentes perspetivas nas FSS contribuindo assim para um enriquecimento nos estudos nesta

matéria.
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8. Anexos

A) Pedido de colaboracao a GNR

From: Paulo Jorge Dias <paulo.dias@iscte-iul.pt>
Sent: Friday, October 7, 2022 12:54:20 PM

el (confidencial)
Cc:.

Subject: Pedido de colaboracio

Excelentissime Senhor Major-General
lorge Manuel Ribeiro Gouldo
Comandante do Comando da Doutrina e Formaggo,

Ma qualidade de Coordenador do Mestrado em Gestéo do ISCTE-IUL e enquanto professor de Mestrado desta drea estou a orientar o aluno Jodo

Miguel Neves de Aguiar Enes na sua dissertacdo de mestrado cujo tema & "Gestdo e Lideranga nas Forgas e Servigos de Seguranga”.

Dada a importincia que caracteriza a GNR neste dmbito, dirijo-me a V.Exa., para solicitar autorizagdo para difundir entre os vossos profissionais
um curto questionario andnimo, para que possamos caracterizar e analisar os diferentes estilos de lideranga entre algumas das FS5.

O questiondrio prevé um tempo de resposta ndo superior a 5 minutos e, caso V. Exa., pretenda, compartilharemos os resultados finais deste
guestiondrio.

Obrigado pela atengo dispensada.
Cumprimentos,

Pavlo Dias

Professor Auxiliar

Diretor do Mestrado em Gestdo do ISCTE-IUL
Dirstor da Pés-Graduagdo de Gestao Fiscal
Departamento de Contabilidade

Escola de Gestdo

Petfil Ciéncia-IUL/Sience Portal ISCTE-IUL

BUSINESS
SCHOOL
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B) Deferimento para realizacio de estudo no ambito do Mestrado em Gestiao (GNR)

Jodo Aguiar Enes <Joao_Miguel_Enes@iscte-iul pt> lodo Miguel Neves de &guiar Enes seg 2

Fwd: Deferimento para realizacdo de estudo no @ambito do Mestrado em Gestédo

From: (confidencial)

Sent: Wednesday, November 2, 2022 3:24:51 PM

To: lodo Aguiar Enes <Joao Miguel Enes@iscte-iul.pt>

Cc:

Subject: Deferimento para realizagdo de estudo no dmbito do Mestrado em Gestéo

5/ Referéncia Processo Data

080.30.04 02/11/2022
Exmao. Sr. Jodo Enes,

Relativamente ao assunto em epigrafe, encarrega-me o Exmo. Comandante do Comando da Doutrina e Formacgdo, Major-General Jorge Manuel

Ribeiro Gouldo, de informar que a sua solicitagdo para realizagdo de um estudo de investigagdo no @mbito do Mestrado em Gestao, foi deferida.

Para o efeito foi nomeado come supervisor institucional o Coronel Carlos Costa, do Comando Operacional da Guarda Nacional Republicana, o qual
deve ser contatado para reunido de coordenacgio atraveés do enderego eletronico: (confidencial)

Apods a conclusdo do trabalho, deverd remeter uma cdpia em suporte digital (ndo editavel) da versao final do estudo de investigago.

Apresento os meus melhores cumprimentos e coloco-me desde ja ao dispor para quaiquer esclarecimento adicional.

Pedro Miguel Pinto Reis
Tenente-Coronel

)IGNR

"‘v’ GLARDA HACIONAL REFUBLICANA

Comando da Dowirina & Formacio
Chefe de Gabinete

* Apolonia, 15,
248 112 100

reis.pm nr.pt
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C) Guido de questiondrio em Formularios Google

Gestao e Lideranca nas Forgas e
Servicos de Seguranca

O presente questionario foi criado no ambito da dissertacdo de Mestrado em Gestao, pelo
ISCTE-IUL, cujo tema ¢é “Gestao e Lideranca nas Forgas e Servicos de Seguranga” e
destina-se exclusivamente a profissionais das Forgas e Servigos de Seguranca.

O estudo deste tema pretende despertar para a problematica sobre a importancia do
investimento no potencial humano e no desenvolvimento de lideres nas organizagdes, em
concreto, nas FSS, seja pela via de programas de formagéao de lideranca, seja pela
sensibilizacdo dos respetivos elementos destes organismos.

Por favor, leia cada questdo com a maxima atencdo. Contamos com o vosso contributo.

(Este questionario € andnimo e destina-se exclusivamente para propdsitos académicos.)

Inicie sessao no Google para guardar o seu progresso. Saiba mais

1 - Exerce ou ja exerceu algum cargo de lideranca no ambito das suas funcbes?
Sim
Nao

2 - Alguma vez frequentou algum tipo de acéo de formagédo em Lideranca?
Sim
Nao

3 - Na sua organizacgao, é frequente existirem ac¢des de formacao na area da
lideranga?

Sim

Nao
4 - Considera pertinente a abordagem deste tipo de acdes de formagao?

Sim

Nao
5 - Teria interesse em participar em algum tipo de ac¢do de formacgdo cujo objetivo seja
promover as suas capacidades de lideranca?

Sim

Nao
6 - Considera que a formagao em lideranga poderia contribuir para um melhor
ambiente no seu local de trabalho?

Sim

Nao
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7 - Considera que a formacao em lideranca poderia contribuir para o seu

desenvolvimento pessoal ou profissional?
Sim, a nivel pessoal
Sim, a nivel profissional
Sim, para ambos
Nao

8 - Considera que a formacéo em lideranca pode contribuir para uma melhor gestao
de conflitos no seu ambito profissional?

Sim

Nao

9 - Considera que o investimento em lideranca pudesse contribuir para uma maior
eficiéncia e eficacia nos processos com que se depara no meio profissional?

Sim

Nao

10 - Como avalia o nivel de lideranga na sua organizagcao?
Muito bom
Bom
Médio
Mau
Muito mau

Atendendo a breve descri¢do dos 5 estilos de lideranca seguintes:

Transacional - aquele em que as relagdes entre o lider e os liderados se baseiam numa
série de acordos entre ambas as partes, com base numa “recompensa” pelo esfor¢co. Os
lideres nao apenas influenciam os liderados mas estao também sob a sua influéncia;

Transformacional - é adotado por lideres que motivam os liderados a alcangar os objetivos
organizacionais e se preocupam com o seu desenvolvimento e aquisicao de competéncias
de lideranca;

Laissez-faire - estilo em que o lider concede a liberdade total aos seus liderados no que diz
respeito a decisdes individuais e grupais, sendo a sua participagdo minima;

Democratico - é caracterizado por promover a participacao das pessoas e pela
preocupacdo com o trabalho e com o grupo;

Autocratico - é adotado por lideres que se limitam a informar os seus liderados acerca da
tarefa e da sua realizagéo, nao demonstrando disponibilidade para ouvir opinides.

11 - Na sua opinido, ordene os estilos acima descritos pelo grau de importancia,

sendo 5 — mais importante, e 1 — menos importante:
Transacional / Transformacional / Laissez-faire / Democratico / Autocratico
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12 - Classifique por ordem, de que forma os estilos de lideranga acima descritos
caracterizam a sua organizacao? (5 — muito presente, 4 — presente, 3 — médio, 2 —
pouco presente, 1 — ausente)

Transacional / Transformacional / Laissez-faire / Democratico / Autocratico

13 - Com base nas caracteristicas descritas em seguida, associadas a lideres
eficazes, classifigue de acordo com o grau de importancia (10 — muito importante a 1

— menos importante):

Integridade pessoal / Espirito de equipa / Capacidade de gerir conflitos / Resolugao de
problemas / Compromisso / Capacidade de tomar decisdes / Visao estratégica / Sentido de
justica / Capacidade de motivar / Capacidade de comunicagéo

14 - Qual a sua idade?
21 - 30 anos
31 -40 anos
41 - 50 anos
51 - 60 anos
+ 61 anos

15 - Qual o seu género?
Masculino
Feminino

16 - A que FSS pertence?
GNR
PJ
PSP
SEF
QOutras

17 - Antes de concluir este questionario, por favor, indique na sua opinidao qual o

grau de pertinéncia deste estudo:
Muito pertinente
Pertinente
Pouco pertinente
Nada pertinente

Ligacao:https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScxOkNIqY oH8n9xqJuiC7{171x0zC671

4pOI1eTOEkDdDFpqg/viewform
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