Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa

BUSINESS SCHOOL

A CONSTRUCAO DA IMAGEM PROFISSIONAL NOS OFICIAIS DA
PSP: REFLEXOS NAS ESTRATEGIAS E RESULTADOS INDIVIDUAIS

Fernanda do R. Carneiro da Silva

Dissertacdo submetida como requisito parcial para obtencdo do grau de
Mestre em Gestdo de Recursos Humanos

Orientador:

Professor Doutor Francisco Nunes
Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa

Julho de 2008



Ao0s meus Pais e ao Paulo.

“Being extraordinary does not necessarily mean obtaining a position of honour or
glory or even of becoming successful in other people’s eyes. It means being true to self. It
means pursuing our full potential”’

Quinn & Quinn, (2002: 35)



AGRADECIMENTOS

Muito, Muito obrigada especialmente a si Professor Francisco Nunes,
a si Sr. Intendente e a ti prima Julia.

A todos quantos colaboraram, tributo-lhes o meu reconhecimento e gratid&o...



INDICE

= U [ PSSP VII
AN = S I ¥ S R VI
L T0] 51U 07:X 1T 9
A construcdo da imagem profissional: O Modelo de Roberts (2005)..........ccccceveveiiieiveriennen, 13

A gestdo das impressdes e a construcdo da imagem profissional .............ccccceviiiiiieiciennns 16
Factores que intervém na gestao A& IMPreSSOBS.......cueieerierreieerieeiesiee e e sreesie e sreesre e enes 18
Componentes da Gl: O Modelo de Leary & Kowalsky (1990) .........cccooeririnininninniieienieen, 20
MONItOriZaca0 da IMPIESSAD ......ccuiiieireeieciesteee s ste ettt ettt be e sre e nns 21
Motivagao para a consStruGao da IMPreSSA0 ........ccervererrirerieieieieie e 23
CONSEIUGAOD 0 IMPIESSAD ... .evitiitirtieiieiieie ettt ettt b et 25
Consequéncias da Gestao de IMPrESSOES ........ccvriiieieirerienie et 28
Consequéncias intrafisicas: bem-estar pSicolOgiCO..........ccccvveviiiieiieiiiie e 29
Consequéncias nas relagtes INLErPESSOAIS .......eeiviruirerrierierie e rie e sree e sre e see e 30
Consequéncias no trabalho de grupo: coesao e criatividade.............ccccoeevevviveiienennnne 31
CoNSEqUENCIAS OrgaANIZACIONAIS ......ecveivreeeerieiteeieeeesee e eeesreesteeeesreesteeeesreesseeseesseesrens 31
Estratégias de gestao de impressdes: A classificacdo de Tedeschi & Melburg (1984)........... 32

As estratégias de auto-apresentacdo: A taxonomia de Lee et al. (1999).......cccccvevviveiveiienen, 34
Estratégias assertivas: as diversas “faces” da lisonja...........ccoceeevereriiniiinincieneens 35

As tacticas assertivas de auto-apreSENtaCa0. ........cevveeerreerieeieseereeeesee e e e seeereeeeas 35
Estratégias defensivas: como reparar uma imagem contundida............ccccccevverieieennenn, 36

As tacticas defensivas de auto-apreSENtAGAD ..........covverereeirerieeee e 37
Pertinéncia das estratégias para a construcdo da imagem profissional ............c.cccceevvverinnne. 37

A gestao de impressOes € 0 SUCESSO NA CAITEITA ......cveiverueeieerieiesieseeiesseesseeseesseessesseesseessens 40

(00 0115 (0 PP PP PPRPRROTS 43

A organizagdo: Policia de Seguranga PUDIICA ...........ccoceoiiiiiiiiiiceecee 43
METODO 46
CaracteristiCas da AMOSIIA .........viieieierie ettt bt e e 46
PrOCEAIMENTO ....veviiiiitieiiee e bbbttt bbb e b et e beeneene e st e nee e 50

1Y/ L=T0 Lo F= PRSP 51
RESULTADOS ...ttt ettt e e et e et e e et e e st e e st e e e anaeeesnbeeessteeesnaeeenaeeaneeeas 53
Analise das respostas na Self-Monitoring Scale (SMS) .......cccviveveiienieeie e 53
Analise das respostas na Self-Presentation Tatics Scale (SPTS).......cccovveviiiiiicveiiececen, 53

v



Analise das respostas a discrepancia na imagem profissional e sucesso percebido.............. 54

Estatisticas descritivas, correlacfes e consisténcia interna das variaveis em estudo............ 55
DISCUSSAD......coiiiriiriieieeie sttt 64
L0000 0] U 1T 2SRRI 69
(000] 11 8] o111 (01 J STV PRUPRPRPR 74
g = ot L= SR 75
PESOUISA FULUTA ...ttt sttt e et e ne e s aeeteeneesreeneanes 77
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........oooeeeeeeeeeeeeeeeee et eees e en s esn s 78
ANEXOS . ...ttt e b et h e b e ae b et b et et reere et enearen oas 93



ANEXOS

ANEX0 A — Organigrama da PSP...........coiiiiiii et 93
Anexo B — Conteddo Funcional dos OFICIAIS. ........c.cuuirririiiiiiie e 94
Anexo C — Pedidos de autorizagdo para utilizagdo das medidas.............ccecveveienineniiniininiceee, 95
Anexo D — Base de dad0s das rESPOSLAS. .......ccueiueieerieiieiiesiesieseesieseeseeeeseesseeseesseesreesseaseesseeses 96
Anexo E — Questionario utilizado N0 StUAOD..........ccueveieieieccce e 99

INDICE DE QUADROS E FIGURAS

Quadro 1- Estatisticas Descritivas, Correlages e Consisténcia Interna das Variaveis... ............ .. 57
Quadro 2 — Contetdo Funcional dos Postos da Carreira do Oficial de Policia......... ............ .....93

Figura 1 — A Construgdo da Imagem Profissional: Modelo de Roberts (2005)...........ccceee. ... 15
Figura 2 — Componentes da Gl: Leary e Kowalski (1990)..........cviiiiiiiiiins i cveeee e, 21

INDICE DE GRAFICOS E TABELAS

Grafico 1- DiStribDUICA0 POr GENEIO. .. .. vt it et et ee e e e e e e e ae e e ea e ens 46
Grafico 2 — Distribui¢do por ESCaldo EArio............ cocies coeviiie el AT
Grafico 3 — Distribuico por ANtIQUIAAE. .. ... .. .iein it et e e e e e e e 47
Grafico 4 - DIStriDUIGAD POI POSTO... ... et et it et s e e v e e e e e e eae et e e e eaeens 47
Gréfico 5 — Grau de Severidade na Discrepancia na Imagem Profissional... ............ ...............54

Gréfico 6 — Nivel de Realizacdo Profissional (Sucesso Percebido)............ccccecvvvies vvvvnennnn .54

Tabela 1 — Frequéncias - Permanéncia N0 POSt0...........c.ccovevriir s e v venienien e 48

Tabela 2 - Frequéncias - Permanéncia Na FUNGAOD...........coiveieeieiieie e see e e ee e ee e sae e 48
Tabela 3 — Tempo de Permanéncia na FUNGa0 Actual............... oo 49
Tabela 4 - Alfa de Cronbach das Estratégias de Gl............ e 52
Tabela 5 - Caracterizacdo dos Niveis de Auto-MoNitorizago. .. ... ..ccocvevreneieiineree e 53
Tabela 6 - Anélise de Regressdo: Efeitos da Gl e da Auto-monitorizacdo no Sucesso .................. 60
Tabela 7 - Anélise de Regressdo: Efeitos da Gl e da Discrepancia na Imagem no Sucesso........... 63

VI



RESUMO

Este projecto de investigacdo tem como objectivo central, estudar quais os comportamentos
de gestdo de impressdes adoptados na construgéo e gestdo da imagem profissional dos Oficiais de
Policia e a sua influéncia no alcance do sucesso na carreira. Estuda-se ainda o efeito moderador do
grau de discrepancia percepcionado, entre a imagem profissional actual e a imagem profissional
desejada e do nivel de auto-monitorizagdo. Com base numa metodologia quantitativa, através da
utilizacdo de questionario e numa amostra total de 97 Oficiais da PSP.

De acordo com os resultados obtidos acreditamos que o estudo das estratégias de Gl merece
maior atencdo, uma vez que O Seu recurso parece estar associado a percepgdo de realizagédo
profissional, a severidade da discrepancia na imagem profissional e ao nivel de auto-
monitorizacdo. Os resultados sugerem claramente um maior recurso dos Oficiais a
comportamentos defensivos de GI, para (re)construirem ou reabilitarem a sua imagem
profissional, que lhes permita serem aceites e reconhecidos pelos seus pares, subordinados e
superiores.

Observamos a existéncia de uma moderagdo da discrepancia na imagem, marginalmente
significativa, para as tacticas justificacdo e auto-deficitacdo na relacdo entre as tacticas de Gl e o
sucesso profissional percebido. No entanto as tacticas exemplaridade, desresponsabilizagéo, auto-
deficitacdo e retractacdo apresentaram um efeito directo e significativo nas percep¢des de sucesso
profissional. Pelo que associado a um maior recurso das tacticas exemplaridade e
desresponsabilizacdo associa-se uma maior percepcdo de sucesso na carreira profissional,
evidenciando uma capacidade explicativa de cerca de 40%.

Finalmente, verificAmos que associado a uma maior utilizacdo das tacticas retractacdo e

auto-deficitagcdo se encontram niveis mais baixos de realizagéo profissional.

Palavras-chaves: Construcdo de impressdes; auto-monitorizagdo; gestdo de impressdes; sucesso

profissional e imagem profissional.

JEL Classification System: M12 - Personnel Management; M51 - Firm Employment Decisions;
Promaotions.
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ABSTRACT

The research tries to determine which impression management strategies are used by
middle-rank police officers in the construction and in the management of their professional image
as well as its influence in the range of their career success. The moderator level of perceived
discrepancy, between the current professional image and the desired professional image and self-
monitoring is also analysed. The methodology uses quantitative data acquired from an internal
survey applied to 97 middle and senior rank police officers.

The results we achieved show that more attention should be given to the study of impression
management strategies as it seems to be associated with the perception of professional fulfilment,
with the severity of the discrepancy of professional image and the auto-monitoring level. The
results suggest that this professional group mainly use defensive impression management
strategies to the (re)construction or rehabilitation of their professional image, that allows them to
be accepted and recognised by peers, lower ranks, and commanders.

A significantly marginal moderated discrepancy was found concerning justification, self-
handicapping and apologies in its relation to the impression management strategies and the
perceived professional success. However, we could find a direct and significant effect, of
exemplariness, disclaimers, apologies and self-handicapping tactics concerning professional
success. As such, associated to a predominant use of exemplariness and disclaimers tactics are a
higher success perception of the professional career (explains almost 40% of success perception).

Finally, we also found low levels of professional fulfilment associated to a major use of

apologies and self-handicapping tactics.

Key-Words: Impression construction; self-monitoring; impression management; professional

success and professional image.

JEL Classification System: M12 - Personnel Management; M51 - Firm Employment Decisions;
Promotions.
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INTRODUCAO

As imagens que transmitimos através do nosso comportamento sdo uma parte
fundamental da comunicacdo nas interaccOes sociais. Esta é fruto da gestdo de impressdes
(GI)' (impression management) e do controlo que exercemos sobre a impressdo que
qgueremos transmitir (Roberts, 2005). A comunicacdo encerra em si, dimensfes
pragmaticas, argumentativas e retdricas. Quem comunica tem em conta ndo apenas o dito,
mas o dizer e os seus efeitos, regulando-se por critérios de eficacia na gestao estratégica das
impressodes que faz (Gomes, 1993).

A Gl também chamada auto-apresentacéo® (self-presentation) (Tedeschi & Reiss,
1981b), ou controlo da imagem é um aspecto central nas relacfes interpessoais, de forma
consciente ou inconscientemente os individuos controlam as imagens transmitidas nas
interac¢Oes sociais reais ou imaginarias (Schlenker, 1980). O mesmo autor, refere ainda que
¢ desta forma, que os individuos definem a natureza da interac¢do, desvendam as
respectivas identidades e o significado das suas ac¢oes.

E dificil imaginar qualquer tipo de interaccdo social sem um certo nivel de controlo
da impressdo transmitida ao outro. A GI tem a ver com o modo como Se gere a
comunicacdo verbal e ndo-verbal, por forma a criar a imagem desejada, esta premissa,
compromete-se com a influéncia que as percepcBes dos outros exercem na interpretacdo do
nosso comportamento, ou seja, 0 sentido que atribuem aos nossos actos, capacidades e
inten¢des (Rahim & Buntzman, 1991, citados por Roberts, 2003).

Ainda que todos os individuos utilizem comportamentos de GlI, existem diferencas
associadas as caracteristicas individuais. As mais amplamente defendidas na literatura
(Schlenker, 1980; Rosenfeld et al., 2001, Baumeister, Tice e Hutton, 1989; Schlenker &
Leary, 1982), sdo: (a) a auto-estima, as pessoas regulam a sua auto-estima com base nas
avaliacOes dos outros: a aprovacdo dos outros leva a aumentar, a baixar ou a manter os
niveis de auto-estima (Schlenker, 1980; Leary, 1995); (b) a ansiedade social e a timidez
(Schlenker & Leary, 1982). A timidez é um estado de ansiedade que surge quando o
individuo duvida da sua capacidade para projectar uma auto-imagem de modo a produzir
reaccOes satisfatorias nos outros (Leary & Schlenker, 1981); (c) o maqueavelismo

(Schlenker, 1980) as duas principais caracteristicas que incentivam a falsa auto-

! Significa gestdo de impressdes e é uma sigla que utilizaremos ao logo deste trabalho.

2 Utilizaremos indistintamente as duas expressdes self-presentation e impression management, termos que em
portugués foram traduzidos, respectivamente, por auto-apresentacdo e gestdo de impressdes, com igual
significado.



apresentacdo, sdo a inseguranca e a predisposicdo para a manipulacdo (Schlenker, 1980),
estas pessoas sdo definidas como maquiavélicas’. Tendem a viver duma maneira
particularmente estratégica e calculista, para atingirem os seus fins (Russell, 1945, citado
por Schlenker, 1980) e (d) a habilidade para auto-monitorar (Snyder, 1974a; Snyder &
Copeland, 1989), a auto-monitorizacdo é a habilidade e o desejo de regular o préprio
comportamento para responder aos sinais e exigéncias da situacdo. Os individuos estdo
geralmente motivados para se comportarem de forma apropriada, apesar das diferencas
individuais. Apesar da maioria dos investigadores de GI, procurarem compreender como
cada comportamento pode ajudar os individuos a criar imagens favoraveis e a obter sucesso
profissional (Judge & Bretz, 1994; Wayne & Ferris, 1997), esta pesquisa visa demonstrar a
influéncia dos niveis de auto-monitorizacdo na escolha desses comportamentos.

A relevancia do trabalho feito no campo da Gl ao nivel individual remete-nos agora
para 0 campo organizacional. A importancia dos comportamentos de Gl na construgdo da
imagem profissional, sdo segundo Roberts (2005), centrais para individuos e organizagdes.
A construcdo teorica sobre imagem profissional diz-nos que esta é o agregado das
percepgdes dos clientes, superiores, subordinados e pares acerca da competéncia e caracter
do individuo. Esta definicdo é baseada nas avalia¢cBes dos outros, como o individuo pensa
que outros o véem, em vez de uma imagem de si proprio, ou seja, cComo a pessoa se V€ a si
propria (Ibarra, 1999; Tice & Wallace, 2003).

Se os superiores forem apreciados, aceites e reconhecidos pelos seus subordinados,
esta relacdo tendencialmente reflecte-se nos comportamentos associados ao trabalho e em
bons niveis de desempenho (Ashforth & Humphrey, 1993). A capacidade para obter bons
desempenhos € critica para o sucesso na carreira e a qualidade do vinculo profissional
garante ao individuo influéncia (French e Raven, (1959, citados por Murray et al., 2005).
No que respeita as relacBes de trabalho, as estratégias de auto-apresentacdo podem
potenciar a integracdo social numa organizagéo e, assim, a aceitacdo dos individuos pelos
seus membros (Flynn, et al., 2001) e numa perspectiva de longo-prazo, potenciais ganhos,
incluindo melhor comunicagédo, confianga e capacidade para influenciar (Tedeschi e
Melburg, 1984).

Consideravel teoria (Bozeman & Kacmar, 1997; Ferris & Judge, 1991) e pesquisa
(Kacmar & Carlson, 1999; Rynes & Gerhart, 1990), sugerem que o uso e a efectividade da

Gl podem variar consoante as situac0es, por 1SS0 nos propomos estudar os comportamentos

% Seguidores da doutrina do filésofo florentino Niccold Machiavelli (1496 - 1527) exposta na obra ** The
Prince”.
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de GI, utilizados na construcéo e gestdo da imagem profissional dos oficiais na Policia de
Seguranca Publica.

A assumpc¢do da importéncia estratégica da seguranca e dos crescentes niveis de
complexidade das praticas policiais, deu o mote para a pertinéncia da realizacdo, neste
contexto, de um estudo que vise analisar a construcao e gestdo da imagem profissional, na
classe de Oficiais da PSP. Explorar as dimensdes, estratégica e simbdlica da Gl, enquanto
processo de comunicagdo para a construcdo da imagem profissional, constitui um desafio
para o alcance do sucesso profissional (Roberts, 2005; Gomes 1993).

E através da imagem profissional, alicerce e sustentaculo da sua credibilidade, que
se erige o trilho para que os oficiais de policia se tornem um retrato de exceléncia. A
competéncia e valor destes profissionais ser-lhe-do atribuidos, na razdo em que forem
percepcionados como tal, dai o poder da imagem profissional (Roberts, Dutton, Spreitzer,
Heaphy, & Quinn, 2005).

As caracteristicas individuais, 0 ambiente, os objectivos, os constrangimentos de
natureza pessoal, social e profissional, tornam as estratégias de Gl (Tedeschi & Reiss,
1981b), um processo particularmente complexo: um comportamento esconde uma grande
variedade de factores que o condicionam, definem e caracterizam. Dai que a utilizacdo de
estratégias inteligentes e eficazes, na gestao das expectativas dos diferentes actores sociais e
organizacionais sdo fundamentais, para o alcance de resultados benéficos para comandantes
e subordinados, Instituicdo PSP e sociedade em geral, representando contributos para a
eficcia da organizacdo e da accao de organizar (Gomes, 1993).

Esta investigacdo tem como objectivo principal, estudar quais os comportamentos
de gestdo de impressdes adoptados na construcdo e gestdo da imagem profissional dos
Oficiais de Policia e a sua influéncia no alcance do sucesso na carreira. Estuda-se ainda o
efeito moderador do grau de discrepancia percepcionado, entre a imagem profissional
actual e a imagem profissional desejada e do nivel de auto-monitorizacdo. Estas variaveis
serdo analisadas para tentarmos perceber como as estratégias escolhidas, influenciam os
resultados, a nivel pessoal, uma vez que a Gl é um excelente meio que as pessoas dispdem
para atingirem os seus objectivos (Baumeister, 1989).

A pertinéncia deste estudo esta na utilizacdo potencial dos resultados obtidos, na
gestdo estratégica da imagem profissional dos oficiais, permitindo-lhes reflectir sobre quais
as estratégias de GI mais eficazes, em razdo da natureza da situacdo, das suas caracteristicas
individuais e do fim que desejam alcancar. Influenciando as percepcGes dos outros, acerca

da sua competéncia e caracter, os oficiais de policia reforcam o poder da sua imagem
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profissional. Uma construcdo credivel e auténtica, da imagem profissional, tem segundo
Roberts (2005), impacto nos seguintes niveis: (a) intra-fisicos — bem-estar; (b) interpessoais
— aceitacdo social e confianca e (c) resultados organizacionais — retencdo, produtividade e
reputacao organizacional.

A sustentacdo teorica subjacente ao presente trabalho baseia-se no Modelo de Roberts
(2005) para a construcdo da imagem profissional. E central neste estudo analisar de que
forma as variaveis integrantes do modelo se relacionam com as variaveis moderadoras:
discrepancia entre a imagem profissional actual e a que desejariam ter os Oficiais da PSP e
0s seus niveis de auto-monitorizacdo (Snyder, 1984), na relacdo entre 0s comportamentos

de GI e o sucesso percebido na carreira profissional.
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REVISAO DA LITERATURA

A construcéo da imagem profissional: O Modelo de Roberts (2005)

Pode afirmar-se que a imagem € parte integrante da comunicacdo humana e a Gl
delineia-se como determinante adaptativa no processo comunicacional, a qual deve ser dada
particular atengdo (Gomes, 1993). Os individuos desenvolvem modelos cognitivos ou
esquemas, sobre quais 0s comportamentos apropriados, para o0 seu papel e usam simbolos
na execucdo desses esquemas (Fiske et al., 1998). Conforme defendem Katz & Kahn,
(1978), os papéis sociais ajudam a estruturar o trabalho nas organizacGes e guiam o
comportamento individual.

Assumindo os diferentes papéis e executando-os efectivamente, os individuos tendem
a estar atentos as sugestfes dos outros e a reagir as expectativas que esses sinais Ihes
sugerem (Graen & Scandura, 1987 citados por Roberts, 2005). Assim, ddo particular
atencdo a construcdo da sua imagem profissional, promovendo e destacando as qualidades
valorizadas num determinado contexto laboral, como por exemplo, inteligéncia, confianca,
iniciativa, integridade, gentileza e seriedade e, assim, eduzir aprovagdo e reconhecimento
(Goffman, 1969; Ibarra, 1999; Rafaeli, Dutton, Harquail, & Mackie-Lewis, 1997).

Na revisdo da literatura efectuada, € consensual a defesa da importancia das
implicacdes da construgdo de imagem profissional no alcance da aprovacdo social, do
poder, do bem-estar e do sucesso na carreira (Baumeister, 1982; Ibarra, 1999; Leary &
Kowalski, 1990; Rosenfeld, Giacalone, & Riordan, 2001; Schlenker, 2003). Os individuos
que constroem fortes imagens profissionais sdo percebidos, como sendo capazes de lidar e
ultrapassar as exigéncias técnicas e sociais do seu trabalho (Ibarra, 1999; Giacalone &
Rosenfeld, 1991).

A imagem profissional desejada é a forma como o individuo idealmente gostaria de
ser percebido, num determinado contexto, e constitui 0 conjunto de caracteristicas pessoais
e de identidade social. Contudo, apesar dos seus melhores esforcos, as pessoas nem sempre
sdo percebidas da maneira que desejam, assim € importante que se distinga entre a imagem
profissional desejada (ideal) e a imagem profissional percebida (actual), dado isso reflectir
avaliacdes que sdo centrais, a definicdo de imagem profissional (Roberts, 2005).

A imagem profissional percebida é uma representacdo de como o individuo pensa que
actualmente os outros o véem ou o percebem: as suas identidades, pessoal e social. A
identidade social influencia a imagem profissional percebida porque os individuos

categorizam, estereotipam e interpretam, os comportamentos, de acordo com as suas
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expectativas desses grupos de identidade social. Esteredtipos favoraveis de competéncia
profissional e caracter podem influenciar positivamente a imagem da pessoa, considerando
que esteredtipos desfavoraveis podem coarcta-la (Alvesson, 1998; Britton, 2000; Tajfel,
1978).

A teoria de gestdo de impressbes estd baseada no pressuposto de que as pessoas
monitorizam activamente o ambiente, para encontrarem pistas, sobre como 0s outros 0s
percebem, procurando avaliar as discrepancias, entre a imagem profissional actual
percebida e a imagem profissional desejada (Roberts, 2005). Os individuos que
experienciam discrepancia entre a imagem profissional desejada e a imagem profissional
percebida e estdo motivados para a reduzir, tentardo apresentar-se, por forma a que isso,
reflicta a imagem profissional desejada (Baumeister & Jones, 1978; Leary & Kowalski,
1990).

Deste modo, estamos impregnados de forma mais ou menos consciente a veicular
uma certa imagem de nds proprios, perante cada situacédo e a fazé-lo de modo estratégico. A
comunicacdo ndo verbal apresenta, também ela, contributos indiscutiveis para a eficacia do
processo de auto-apresentacdo ou Gl (e.g. DePaulo, 1992) mas que ndo abordaremos neste
estudo. O modelo de Roberts (2005) € a nossa sustentacdo tedrica (ver figura 1) para o

estudo da construcdo da imagem profissional dos Oficiais na PSP.

14



Figura 1 — A construcao da imagem profissional: O Modelo de Roberts (2005)

Discrepéancia

actual percebida

consisténcia e discrepancias

utilizar a Gl para reduzir a

ol adltedias de besiadO de 1Hnpressoes

Autenticidade e
Credibilidade

Intrafisicas: bem-estar e envolvimento;
Interpessoais: alta qualidade das relacdes e elevados niveis de performance;

Resultados organizacionais: Retencéo, Capital Social; Inovagdo e Reputagdo

Fonte: Adapatado de Changing faces: Professional image construction in diverse organizational settings
(Roberts, 2005). Acrescentamos ao modelo a percep¢do de sucesso na carreira e 0s niveis de auto-

monitorizacdo.
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Para alinhar com a imagem profissional desejada os individuos tém de discernir a
fonte da discrepancia de imagem que influencia negativamente a sua imagem profissional
actual. Pesquisa consideravel mostrou que os valores do percepcionador e as suas
preferéncias conformam o comportamento de Gl (Leary & Kowalski, 1990), assim como a
sua representacdo estratégica (Deaux & Major, 1990).

Para facilitar o curso de uma interac¢do, um individuo podera empregar estratégias de
Gl para satisfazer as preferéncias e expectativas do percepcionador (Snyder & Stukas,
1999). Quando os individuos estdo atentos a expectativas negativas, eles ndo sucumbem
ingenuamente a tais expectativas mas, ao inves, agem activamente confirmando ou
desconfirmando, deliberadamente, as percepcdes dos outros (Hilton & Darley, 1985; Miller
& Kaiser, 2001).

Apesar do poder das expectativas interpessoais, & importante notar que os individuos
tentam frequentemente e conscientemente, desconfirmar os estere6tipos acerca de si,
particularmente quando estas percep¢Ges ameagam a sua imagem, a sua auto-expressdo e
auto-regulacdo (Baumeister, 1999; Hilton & Darley, 1995). Esta ac¢do discricionaria é
influenciada pela favorabilidade do contexto e pelas caracteristicas pessoais (Ashford,
Rothbard, Piderit, & Dutton, 1998; Lazarus & Folkman, 1984).

Segundo Roberts (2005), os individuos utilizam varias estratégias de Gl que séo
resultantes do processo de construcdo da imagem desejada, proposto no modelo teérico
apresentado e cujos componentes sdo: (a) a monitorizagdo da impressao (impression
monitoring); (b) a motivacao para a construcdo da impressao (impression motivation) e (c)
a construcdo da impressdo (impression construction). Para uma explicacdo detalhada de
cada um destes componentes da GI, dos seus determinantes e dos factores que o0s
influenciam, utilizamos o0 modelo de Leary & Kowalsky (1990) que apresentaremos mais
adiante.

A gestdo das impressdes e a construcao da imagem profissional

Falar de Gl é falar de comunicacdo e como tal, segundo Gomes (1993) esta ndo pode ser
absolutamente transparente, uma vez que os simbolos, a cultura e os sujeitos, ndo sao
transparentes, nem as suas posicdes sdo equivalentes. Existe transaccdo, negociacdo,
atribuicdo e apropriacdo de sentido; porque existem mediagdes cognitivas, simbolicas e
culturais.

Através de multiplas actuacGes e no intuito de moldarem as percep¢des uns dos

outros, os individuos tentam deliberadamente controlar as impressdes que 0s outros formam
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de si, sendo de tal forma central na vida profissional que muitas vezes € feito
automaticamente (Roberts, 2005). Este aspecto da vida organizacional compreende a forma
como construimos, desenvolvemos e protegemos a nossa reputacao no trabalho (Schlenker,
1980, Rosenfeld, Giacalone, & Riordan, 2001). A GI imp&e limites ao comportamento
favorecendo a vida social, o individuo que se comporte de modo inadequado, néo
atendendo a estes limites, serd uma potencial vitima de ostracismo e de denegacdo (Roberts,
2005).

Segundo Roberts (2005) a Gl é o veiculo pelo qual a constru¢cdo da imagem
profissional acontece. Para Graen e Scandura, (1987, citados por Albert, Ashforth &
Dutton, 2000) a imagem profissional € uma rede de representaces sociais, as quais por
meio de um conjunto de conceitos, afirmacdes e explicacdes, reproduz e é reproduzida
pelas ideologias originadas no dia-a-dia das praticas sociais. A imagem profissional remete-
nos a propria identidade profissional, na sua intrincada rede de significados que se
pretendem exclusivos e, portanto, inerentes a uma dada profissao (Dubar, 1997).

A imagem profissional consubstancia-se, assim, na prépria representacdo da
identidade profissional, que é em si um fendmeno histérico, social e politico (Foreman &
Whetten, 2002). A identidade é crucial no que e como, o individuo valoriza, pensa, sente e
faz, em todos os ambitos sociais e, por ser um conceito Gtil para unir niveis individuais,
grupais, organizacionais e profissionais (Albert & Whetten, 1985). Segundo Roberts,
(2005) a identidade profissional € um aspecto da identidade social.

Sdo pontos de partida para o estudo e compreensédo do processo de formacéo da
identidade profissional, as representacdes construidas sobre quatro aspectos da actividade
(Silva, 1997; Ethier & Deaux, 1994), (a) o capital de saberes, saber-saber, saber-fazer e
saber-ser que fundamentam a prética, (b) as condi¢fes do exercicio dessa pratica, no que
respeita a sua autonomia e controlo, como o0 contexto em que ela se desenrola, (c) a sua
pertinéncia social e, por ultimo, (d) as questfes de estatuto profissional e prestigio social da
funcdo (Silva, 1997; Gioia & Thomas, 1996; Fiske, Kitayama, Markus & Nisbett, 1998).

Dado o caracter histérico e, portanto, temporal, a imagem e identidade profissional
configuraram-se numa totalidade maultipla, mutavel, por vezes contraditdria e, no entanto,
una na diversidade de representagdes desse grupo social que existe concreta e
objectivamente, com a sua histdria, tradicdes, normas, interesses, status, papéis e préaticas
sociais e 0 seu corpo de conhecimento cientifico, construido nas relagdes sociais (Ethier &
Deaux, 1994). Para Dubar (1997) a definicdo e a construgdo desses saberes estdo

sintonizadas com a especializacdo das actividades.
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Para Chatman, Polzer, Barsade e Neale (1998), a constru¢cdo de uma imagem ou
identidade positiva é obtida através da utilizacdo consistente de uma estratégia de
maximizacdo, da positividade da imagem apresentada. Todavia nem sempre é possivel
causar “boa impressdo”, e poderia ser efectivamente muito pouco eficaz, segundo afirma
Gomes (1993), a formulacéo e implementacdo de uma estratégia de GI tém de ter em conta,
0 contexto em que ocorre a interaccao, os interlocutores, as caracteristicas do individuo e da
cultura em que se insere.

Dai que gerir impress@es inclua o recurso a uma variedade de comportamentos, mais
ou menos crediveis e eficazes. Na utilizacdo destas estratégias de GlI, estd em jogo a
construcdo de uma imagem publica, ou seja, trata-se da gestdo de uma identidade social.
Para Haslam et al. (2003), a identidade social é a percep¢do de pertenca a um grupo, a
percep¢do individual de membro efectivo ou simbdlico desse grupo. Através da
identificacdo social o individuo percepciona-se psicologicamente como um interveniente do

destino do grupo, partilhando um destino e experiéncias comuns de sucesso ou fracasso.

Factores que intervém na gestdo de impressoes

As caracteristicas individuais, 0 ambiente e a situacao, 0s objectivos e muitas outras
variaveis tornam, particularmente complexo o estudo da Gl (Leary, 1996). O seu estudo
deve fundar-se, numa observacéo escrupulosa do constructo da personalidade e capacidades
individuais; num cuidadoso olhar ao grau de motivacdo que o0 sustenta e, numa atenta
consideracdo do objectivo que visa alcancar. O autor afirma que podem distinguir-se duas
posicdes, relativamente aos principais motivos e objectivos que levam o individuo a gerir as
impressGes: a primeira interroga-se sobre quais os motivos que levam o individuo a
preocupar-se, recorrentemente, com a impressdo que suscita nos outros a ponto de utilizar
estratégias auto-destrutivas e transmitir uma imagem de si que ndo € auténtica. A segunda
indaga a causa, do individuo ter uma maior motivacdo para transmitir uma determinada
imagem, numa situacdo particular.

Nem sempre os individuos estdo conscientes dos motivos que os levam a agir de
determinada maneira, alguns comportamentos sdo afectados ao nivel inconsciente, o0 que
pode acontecer de duas formas: alguns comportamentos sdo postos em préatica de forma
mecanica, ou seja, por via da frequéncia e habito, noutros casos os individuos agem,
simplesmente, mediante estimulos inconscientes.

O autor sugere trés motivos principais para que a Gl se revele, um comportamento

indispensavel para todos os individuos: (a) o seu papel na construcdo e manutencao do
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self - com frequéncia as pessoas controlam activamente as impressdes que transmitem,
embora ndo haja razao aparente ou 0 seu comportamento ndo esteja directamente envolvido
na obtencdo de impressdes especificas. Isto leva a supor que ha outras razdes que conduzem
ao controlo das impressBes e a vontade de influenciar os outros. Podem assumir-se trés
explicacbes: A primeira diz-nos que um fracasso frequentemente provoca uma diminui¢ao
da auto-estima e reaccGes emocionais negativas, em contraste com uma apresentacdo
positiva que promove sentimentos positivos e uma crescente auto-estima. Percebe-se assim
que o que pensam de noés provoca alteracdes na auto-estima e nos estados de espirito, por
isso, estd sempre justificado, de alguma forma, ndo dar impressGes inadequadas, a fim de
evitar sentimentos desagradaveis. A segunda raz&o € inerente ao facto de a execucédo da Gl
promover a formacdo e a preservacdo de identidade pessoal (Baumeister, 1982). A
aquisicdo de uma identidade particular, segundo Gollwitzer (1986, citado por Leary, 1995),
exige que as pessoas mantenham um papel auténtico e um comportamento determinante e
caracteristico para aquela identidade. Antes que um individuo se reconhe¢a como um certo
tipo de pessoa, deve fazer seus, uma série de comportamentos que Ihe correspondem e a
caracterizam. A terceira explicacdo da quase constante preocupacdo com a propria imagem
é¢ um habito profundamente enraizado mesmo quando estamos conscientes da sua
inutilidade. NOs desde cedo aprendemos que a opinido dos outros, é importante e
fundamental, na vida social e que s6 em muito raras ocasifes, pode ser para nos
absolutamente legitimo, mostrarmo-nos incompetentes, imorais, inoportunos ou
indesejaveis; (b) a sua influéncia nas relagdes interpessoais - como observa Schlenker
(1980, 1999), a GI pode aumentar os beneficios das relacdes interpessoais ou 0s seus custos
através da impressdo transmitida. Todas as relagcdes interpessoais se baseiam, na realidade,
sobre as impressfes que mutuamente se tém, e que sdo o resultado das capacidades,
caracter, atitudes e intengdes, percepcionadas. Respondemos, escolhendo um determinado
estilo de interaccdo que € adaptado, o mais correctamente possivel, a impressdo que
recebemos. As pessoas capazes de transmitir uma imagem adequada e positiva de si, tém
melhor qualidade de vida, podem contar com a simpatia e aceitagdo dos outros, e mais
facilmente obtém privilégios tanto sociais como materiais. Jones e Pittman (1982)
argumentam que a GI é 0til para manter ou aumentar a influéncia — ou para produzir as
mudancas pretendidas — nas relagcdes interpessoais. Mostrando-se agradavel e amigavel
torna-se mais facil obter uma resposta positiva, ao contrario do que aconteceria se nos
apresentassemos rudes ou intimidativos; (c) o seu papel na regulacdo das emogdes — a Gl

¢ capaz de reduzir as emocOes negativas e potenciar as positivas. Apresentando uma
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imagem de si proprio que € considerada favoravel, conduz a reacc¢des positivas, promotoras
do bem-estar e sentimentos positivos. A Gl influencia o plano emocional: basta dizer que
nos afecta e nos da a oportunidade de reduzir os nossos sentimentos negativos (Stiles, 1987,
citado por Leary, 1995). Do ponto de vista da auto-apresentacdo, uma das principais razoes
pelas quais as pessoas sdo rejeitadas ou excluidas, sdo as mas impressées que outros
formam acerca de si. Essas mas impressdes estdo ligadas a comportamentos censuraveis,
considerados como imorais, incompetentes, desajustados ou socialmente indesejaveis. Pelo
contrario, ser avaliado positivamente aumenta a possibilidade de ser aceite e integrado nas
redes sociais.

Pode portanto, concluir-se que o comportamento de GI se configura como uma
tendéncia inata que move as pessoas a agir no sentido de serem aceites e integradas no
grupo social a que pertencem. A Gl traz beneficios ndo sé para os individuos, como
também para os grupos sociais. Goffman (1959), salienta que as relaces sociais seriam
praticamente inexistentes, se ndo construissemos identidades publicas. Sem informacéo
acerca dos outros, sobre as suas aptiddes, capacidades, caracter, expectativas e motivacoes,
teriamos, sem davida, grandes dificuldades em interagir.

Relativamente aos objectivos da GI, € consensual entre os investigadores em
influéncia interpessoal que as pessoas se preocupam em alcancar 0S seus objectivos
(effectiveness) e em conformar-se com as expectativas comportamentais, numa situacao
especifica (appropriateness), (Cody et al, 1996; Hample & Dallinger, 1987; Smith, 1984,
citados por Leary, 1995) (ver também Dillard & Schrader, 1990).

Na teoria sobre Gl os modelos visam descrever as estratégias utilizadas pelos
individuos, com vista a construcdo e manutencdo de identidades ou imagens socialmente
valorizadas (Tetlock & Manstead, 1985; Chatman, Bell & Staw, 1986, citados por Gomes,
1993). O modelo adoptado neste estudo que apresentamos em seguida, sintetiza as diversas
fases porque passa a construcdo da imagem profissional, 0s seus componentes e

determinantes e as caracteristicas pessoais e situacionais que a condicionam e influenciam.

Componentes da GI: O Modelo de Leary & Kowalsky (1990)

Apbs revisdo das principais teorias sobre Gl, estes autores afirmam que a Gl €
composta por dois processos distintos que operam de acordo com diferentes principios e
sdo influenciados por diferentes factores (ver figura 2): A motivagdo (impression
motivation) — desejo e vontade para mudar as percepcdes dos outros e a construcdo

(impression construction) — “criacdo da personagem” num esforco para mudar as
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percepcdes dos outros. Existe ainda um terceiro factor igualmente importante, designado

por monitorizacdo da impressdo (impression monitoring).
Figura 2 — Os dois componentes da gestdo de impressoes (Leary & Kowalski, 1990)

Motivacao Construcdo da Impressao
C Afectada por ) ( Afectada por )

| |

- Relevancia do objectivo - Auto-conceito

- Valor do objectivo desejado - ldentidades desejadas e ndo desejadas

- Discrepancia entre a imagem - Os constrangimentos de papel
profissional actual e a - Valores do alvo

imagem profissional desejada A imagem social actual e potencial

As pessoas usualmente monitorizam o seu impacto nos outros e tendem a descobrir a
impressdo que tém acerca de si, na maior parte das vezes, fazem-no sem a intencao de criar
uma impressao particular, mas apenas para se assegurarem que a sua imagem publica
(public persona) estd incolume. Noutras situagdes, no entanto, estdo motivadas para
controlarem a forma como 0s outros as percebem. Esta motivagdo (impression motivation)
€ um processo que esta associado com o desejo de criar uma determinada impresséo.
Todavia, em certas circunstancias, os individuos estdo altamente motivados para gerir essas
impressdes mas no entanto, evitam fazé-lo. Factores situacionais e disposicionais interagem
para determinar o grau de monitorizagdo da impresséo.

O segundo componente da Gl envolve a construcdo da impressdo (impression
construction), uma vez motivados, os individuos podem alterar os seus comportamentos, de
forma a criar a impressdo desejada. O que envolve ndo apenas a escolha do tipo de

impressao a criar, mas também decidir, com detalhe como atingir a impressao desejada.

Monitorizagdo da impressao

A monitorizacgdo é definida por Snyder (1974), como a sensibilidade de compreender,
por meio de indicios que emergem em todas as interac¢fes sociais, qual o0 comportamento
mais adequado a adoptar, nas diversas circunstancias e a capacidade de coloca-lo em accao.
E um processo gerador da consciéncia de como a pessoa € percebida, numa determinada
situacdo. Esta tem um papel determinante na diferenciacdo da auto-apresentacdo dos

individuos. Quando os individuos interagem, eles procuram sinais que indiquem como 0s
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outros os percebem (Higgins, 2003), isso permite-lhes perceber se a imagem profissional
percebida € consistente ou incongruente com a forma de como desejam ser vistos, ou seja,
com a imagem profissional desejada (Swann, 1987).

Os individuos, com elevado grau de monitorizagdo tém tendencialmente alta auto-
consciéncia publica, uma vez que dedicam atencdo as impressdes que 0s outros tém de si,
em qualquer situacdo (Fenigstein & Scheier, 1975, citados por Leary & Kowalski, 1990;
Snyder 1974). A valorizacdo ou desvalorizacdo de uma determinada identidade social,
sugerida pelos comentéarios ou atitudes dos outros, dadas as expectativas acerca dos
comportamentos associados a cada grupo de pertenca, quer sejam em razao do género,
orientacdo sexual, idade, grupo profissional, etnia, religido, padrdes culturais ou outros
(Allison & Herlocker, 1994), fara com que monitorizando o ambiente nos orientemos na
escolha da melhor estratégia de Gl, de forma a moldar as percep¢Ges dos outros. As
caracteristicas pessoais e identidades sociais sdo avaliadas pelos outros, como consistentes
ou incoerentes com o0s padrfes culturais para competéncia e caracter, num dado grupo
profissional (Roberts, 2003, 2005).

Relativamente ao nivel de auto-monitorizagdo, a investigacdo levada a cabo por
Snyder e seus colaboradores (Snyder, 1974a; Snyder & Copeland, 1989) forneceu
consideravel suporte para importantes conclusbes no que respeita a motivacdo dos
individuos para (a) controlar o seu proprio comportamento e atencdo; (b) mostrar
sensibilidade a pistas de natureza social e (c) exibir comportamentos apropriados nas
interaccdes sociais.

Os individuos estdo geralmente motivados para se comportarem de forma apropriada.
Todavia existem diferencas, e estas variam consoante as caracteristicas individuais, cada
pessoa reage as diferentes situacbes de acordo com a importancia que atribuem a potencial
variabilidade das percepcGes e situagbes. Snyder (1974) categorizou os individuos
consoante o seu nivel de monitorizacdo em high SMs e low SMs (elevados e baixos auto-
monitores) consoante a pontuacdo obtida na self-monitoring scale, instrumento que
utilizaremos neste estudo. Os individuos que sdo elevados auto-monitores (high self-
monitors - high SMs) procuram pistas, sugestdes na situacdo que lhes permitam comportar-
se de forma apropriada, enquanto que baixos auto-monitores (low self-monitors - low SMs)
sdo influenciados apenas pelos seus proprios valores na orientagdo do seu comportamento
(Snyder, 1979a, 1979b, 1987; Michener et al., 1986).

Os high SMs demonstram uma consideravel adaptabilidade no seu comportamento.

Sdo particularmente sensiveis ao contexto e podem comportar-se diferentemente em
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situacOes diferentes. Sdo capazes de apresentar contradi¢cdes impressionantes entre o “eu”
publico e o “eu” privado. Contrariamente, os low SMs ndo sdo sensiveis a evidéncia social e
ndo sabem controlar adequadamente as impressdes que transmitem, justamente porque nao
executam nenhuma estratégia de controlo. Sdo portanto muito mais naturais, tendem a
exteriorizar as suas verdadeiras posi¢des e atitudes em cada situacdo, daqui resulta uma alta
consisténcia comportamental entre quem sdo em privado e o que publicamente demonstram
ser.

Segundo Robbins (1994), os high SMs sdo particularmente sensiveis aos outros e
alteram as suas respostas consoante as sugestdes, caracterizam-se por uma forte vontade de
projectar uma imagem positiva para impressionar os outros. Sao socialmente ambiciosos,
mais flexiveis e reactivos ao seu ambiente do que os low SMs. Tendencialmente
demonstram uma flexibilidade maior em adaptar o seu estilo de lideranca, as situacdes de
mudanga, usando uma enorme variedade de tecnicas, onde é requerido jogar multiplos
papéeis.

Todavia os high SMs ainda que na maior parte das vezes tenham sido caracterizados
favoravelmente existem evidéncias que comprovam comportamentos menos desejaveis.
Exibem menos envolvimento organizacional (Day et al., 2002) e tendem a mudar mais
frequentemente de emprego (Jenkins, 1993; Kilduff & Day, 1994). Ainda que os high SMs
consigam e mantenham imensas redes sociais, eles tipicamente tém poucas relacdes
proximas (Day & Kilduff, 2003; Day et al., 2002) e a relacdo e compromisso com 0

trabalho é comparativamente menor do que os low SMs.

Motivagao para a construgao da impressao

Para Schlenker (1980), num processo de Gl as motivagdes emergem do principio que
visa minimizar os custos e maximizar os beneficios. Leary & Kowalski (1990) aludem a
motivacao para a construcdo da impressdo, em funcéo de trés factores: (a) a importancia
gue a imagem assume na prossecucdo do objectivo - a realizacdo dos objectivos quer a
nivel social, material ou pessoal, dependem, em larga medida, da positividade de imagem
que se € capaz de transmitir. Nos casos em que a imagem ndo é relevante para o objectivo,
a Gl nédo é implementada. Existem factores que determinam a importancia da Gl, um deles
é a visibilidade do comportamento, seja em funcéo da probabilidade do comportamento ser
observado ou do nimero de pessoas que o poderiam observar ou levar em consideracao.
Quanto mais publico é o comportamento, maior serd a motivagdo para implementar a Gl
(Arkin, Appelman & Berger, 1980; Schlenker, Britt & Pennington, 1996).
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Outro factor a considerar é a dependéncia do objectivo, ou, caso a pessoa dependa da
avaliacdo particular de outra para atingir um determinado objectivo; neste caso a imagem
assume grande importancia e € estimulada a motivagéo para fazer boa figura. A importancia
deste factor é enfatizada pela experiéncia conduzida por Leary & Kowalski (1990). Os
resultados mostraram que as auto-apresentacdes dos individuos séo condicionadas por uma
situacdo ou condicdo de dependéncia. Finalmente, a impressdo transmitida assume
importancia relevante quando o objectivo é obter uma futura interaccdo, ou se esperamos
ser confrontados, com essa pessoa no futuro: estamos conscientes do facto que a nossa
primeira impressdo provavelmente condicionard aquele futuro. No entanto, apds numerosas
interaccbes a preocupacdo dada a impressdo vai-se atenuando; (b) a importancia do
objectivo a ser alcancado - a motivacdo aumenta na proporcdo directa do valor ou
importéncia do objectivo prosseguido e as razdes para a Gl crescem quando a possibilidade
de alcancar um determinado resultado, aparecem limitadas. Outras variaveis que dao valor
e importancia ao objectivo estdo ligadas a caracteristicas pessoais ou sociais (Schlenker,
1980). As pessoas de elevado status sdo mais susceptiveis de fazer avaliagbes —
professores, supervisores, directores — portanto, a interac¢cdo com essas pessoas incentivam
muito mais a implementacdo da Gl (Gergen & Taylor, 1969; Jones et al., 1963, citados por
Leary & Kowalski, 1990). Assim, as pessoas de status inferior, preocupam-se mais, em
parecer melhor, aos olhos dos superiores hierarquicos do que o inverso, 0S superiores
relativamente aos subordinados (Pandey, 1986). Isto ndo significa que as pessoas de status
elevado, ndo utilizam estratégias de GI com subordinados, mas em geral, a sua motivacao
em fazé-lo € menor. As caracteristicas daqueles com quem interagimos, também afectam a
nossa auto-estima. As opinides dos que consideramos mais atraentes, inteligentes,
importantes, os socialmente mais apreciados levam a que os seus julgamentos despertem
uma maior satisfacdo ou decepcdo, comparativamente, com outros que consideramos
menos atraentes ou importantes (Schlenker, 1980). Também é necessario ter em conta a
necessidade de aprovacdo social: uma maior necessidade de aprovacdo geralmente
correlaciona-se com um elevado grau de motivacdo de impressdo. Embora a nossa
necessidade de aprovagdo se modifique em diferentes situagdes, algumas pessoas estdo por
natureza mais preocupadas em receber aprovacdo: as pessoas que demonstram medo de
avaliacOes negativas receiam mais as opiniGes dos outros e tendencialmente mostram-se
mais preocupados em causar boa impressao (Dies, 1970; Jones & Tager, 1972, 1983, 1980,
citados por Leary & Kowalski, 1990; Schneider & Turkat; 1975); (c) a discrepancia entre

a imagem actual e a desejada — a maioria das pessoas vivéncia algum grau de
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discrepancia ou inconsisténcia entre a imagem profissional desejada e a imagem
profissional percebida. A severidade da discrepancia de imagem recorre ao grau de
inconsisténcia, entre a forma como a pessoa é percebida e a imagem profissional desejada.
Discrepancias de imagem podem ser o resultado da identidade pessoal ou ameacas de
identidade social (Roberts, 2005). Ameacas de identidade pessoal acontecem quando se
cometem erros acerca das percepcbes dos outros, sobre as nossas caracteristicas pessoais
(Tedeschi & Melburg, 1984). Quando acreditamos que a impressao dada, sai fora de um
padrdo considerado aceitavel, nasce a motivacao para a Gl, ao passo que quando a imagem
projectada é considerada adequada, a motivacdo configura-se inferior e, em caso negativo,
mesmo inexistente. Os individuos que percebem discrepancia entre a imagem actual e a
desejada utilizam um conjunto de estratégias para reduzir essa discrepancia. A motivacao
para reduzir as discrepancias de imagem negativas através da Gl varia de interac¢do para
interaccdo, dependendo da severidade da discrepancia de imagem que existe. Este processo,
no entanto, é precedido de uma analise, onde o individuo avalia a probabilidade da
estratégia de GI, ser bem sucedida. Este processo de avaliacdo é semelhante ao Modelo
Transacional de Lazarus & Folkman (1984): ao vivenciar um evento considerado stressante
(ameaga potencial), o individuo avalia se possui capacidade cognitiva € 0S recursos
emocionais e de comportamento necessarios para lidar com o evento, ou seja, se, se
considera capaz de ajustar as percepcdes dos outros, com sucesso.

Segundo Roberts (2005), o individuo também pode experimentar uma ameaca de
identidade como sendo irrelevante, tanto para si como para o seu trabalho e entéo pode néo
considerar a discrepancia de imagem resultante, como severa, naquela situacdo. Assim,
discrepancias de imagem variam no grau de severidade e este por sua vez, influencia a
motivacdo da pessoa para reduzir a discrepancia percebida. Uma discrepancia de imagem
severa, apenas provocara no individuo a motivacdo para a reduzir, se este considerar que 0s
beneficios, por mudar as impressées dos outros, & merecedor do esfor¢o e risco que

acompanham as tentativas da Gl.

Construcéo da impressao

Uma vez motivados, os individuos tém que preparar as suas identidades pessoais e
sociais para criar a imagem profissional desejada. Esta fase de representacdo como afirma
Roberts (2005), conhecida como construcdo de impressdes, é talvez a componente mais
complexa da Gl, dada a quantidade de estratégias que os individuos tém que seleccionar e

empregar para moldar as percepgdes dos outros, enquanto individuos e membros de grupos.
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Verifica-se que para além da comunicacdo verbal, sdo utilizados, o estilo e as
caracteristicas do comportamento ndo-verbal (ver De Paulo, 1992), os poderes publicos
(Leary & Forsyth, 1987), a associacdo a determinados individuos ou grupos (Cialdini,
Borden, Thorne, Walker, Freeman & Sloan, 1976), a aparéncia fisica (Miller & Cox, 1982,
citado por Roberts, 2005), a consistente utilizacdo de bens materiais (Schlenker, 1980), etc.
Assim, os individuos podem usar estratégias de Gl para influenciar directamente as

percepcdes dos outros acerca das suas caracteristicas pessoais e qualidades.

Determinantes da construcéo da impressao

Na construcdo da impressdo intervém algumas varidveis que influenciam a forma
como as pessoas gerem a sua imagem. No modelo Leary e Kowalski (1990) sdo resumidas
em cinco factores, os dois primeiros sdo de natureza intrapessoal, enquanto os restantes sao
de natureza interpessoal: (1) auto-conceito - todos temos crencas, ndo sé sobre o mundo
mas também sobre nos proprios, sobre o nosso ambiente fisico, as nossas caracteristicas
pessoais, sobre as nossas relagfes sociais, sobre o papel que nos pertence, sobre as nossas
convicgOes intimas, a nossa historia pessoal e ainda, sobre as coisas a que pertencemos. O
auto-conceito é definido, entdo, como o instrumento através do qual as pessoas interpretam
as suas experiéncias e como principal determinante na concepcdo da auto-imagem
(Goffman, 1959). Existem trés processos, que sdo utilizados para esta finalidade: o primeiro
leva as pessoas a mostrarem o melhor de si nas diferentes interac¢Ges; 0 segundo é o de que
as crencas dos proprios individuos os levam a agir de modo a fornecer informacdes que
possam ser utilizadas nas interacgdes, com sucesso, porque as pessoas Mostram-se
geralmente relutantes em mostrar imagens inconsistentes, com receio de ndo serem capazes
de as manter (Schlenker, 1980) e o terceiro, os individuos tém interiorizada, uma espécie de
ética contra a falsidade, inibidora de comportamentos e atitudes que atentem contra aquilo
que pensam e sdo na realidade; (2) identidade perseguida e identidade indesejada - a
auto-apresentacdo é influenciada ndo apenas pela imagem actual percepcionada, mas
também pelo desejo de alcangar - para conseguir ou evitar - uma nova imagem. Por isso,
tendem a transmitir impressées condicionadas pela imagem perseguida e regulam a auto-
apresentacdo, a fim de se protegerem de uma possivel imagem indesejada (Schlenker,
1999); (3) constrangimentos relativos ao papel - 0s papéis sociais tém por consequéncia
das expectativas, no que diz respeito a individuos que os desempenham, como se devem
comportar (Sarbin & Allen, 1968, citados por Leary & Kowalski, 1990). As exigéncias do

papel ndo sdo apenas a nivel comportamental, mas também emocional, como mencionado
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na teoria do interaccionismo simbélico’ (Blumer, 1969). Os individuos que ocupam
funcdes que exigem um determinado aspecto ou a posse de determinados requisitos, devem
mostrar fidelidade em qualquer circunstancia a norma, uma vez que a sua eficicia em
posicOes de autoridade, depende da sua capacidade para manterem imagens publicas, de
lider competente e eficaz (Korda, 1977, Leary, Robertson, & Barnes, 1986).

As condutas que se desviem do papel prescrito (Goffman, 1959), impressdes de
incompeténcia e inadequacdo ou violagdo das regras, muitas vezes, levam a queda de
muitos politicos, lideres religiosos e outros dirigentes. Aqueles que investem num papel
especifico, tendencialmente estdo empenhados em confirmar e sustentar a imagem inerente
a esse papel particular. A Gl é orientada muitas vezes no sentido de adequar e conformar a
imagem social, tanto quanto possivel, as caracteristicas do papel-padrdo, do grupo
profissional (Leary, 1989); (4) valores do alvo - tal como demonstrado nos trabalhos de
(Carnevale, Pruitt & Britton, 1979; Forsyth et al., 1977; Mori et al., 1987, citados por Leary
& Kowalski, 1990), os individuos constroem as suas imagens publicas de acordo com as
preferéncias percebidas. A Gl em tais contextos é tactica. Muitas vezes acontece que 0S
individuos criam imagens consistentes com as expectativas e valores do alvo, contudo
incongruentes com a forma como se vém a si proprios. Nestas circunstancias os individuos
estdo particularmente interessados em impressionar o alvo, tentando usar tacticas assertivas
de GI, omitem a informacdo que ndo convém naqguela situacdo particular, apresentando
apenas a auto-imagem passivel de receber aprovagdo ou a reaccdo desejada (Leary &
Lamphere, 1988) e (5) a imagem social actual e a potencial - as impressdes que as
pessoas tentam criar sdo afectadas pela forma como pensam e como julgam ser vistos pelos
outros no momento actual e para o futuro. Desta forma, em alguns casos, a informagao que
0S outros possuem ou podem vir a ter acesso, restringem ou compelem, o individuo, ao uso
de determinadas tacticas de GI (Schlenker, 1980). Em primeiro lugar os individuos
mostram-se relutantes em apresentar-se de maneira inconsistente com a informacéo que 0s

outros tém de si, presumivelmente porque tém baixa probabilidade de criar uma impressao

* A teoria do interaccionismo simbdlico, assenta nos trabalhos de Mead (1934). Esta teoria fundamenta-se
num conjunto geral de premissas acerca da definicdo do self e do conceito de sociedade. Existem duas
premissas basicas, uma, respeitante a significagdo do self através da interaccdo com os outros, a outra, relativa
ao conceito de sociedade como produto resultante das interacgdes coordenadas dos individuos. A primeira
sustenta que o desenvolvimento do sentido de self se processa nos seres humanos pela interacgdo com o outro.
As nossas relagfes com os outros estdo condenadas a incerteza, pois 0 “eu” nunca esta seguro se a maneira
como se vé a si mesmo, é coincidente com a maneira, como 0s outros o percebem. A delimitacdo do self é
feita através do feedback dos outros. A outra premissa estabelece que a sociedade requer coordenagdo e
cooperacdo entre os individuos. As leis, regras e padrdes relativos aos comportamentos esperados
desenvolvem-se nas sociedades para ajudar os individuos a interagir e a viver em coeséo.
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alternativa. Por outro lado, tendem a apresentar-se de forma consistente com a informacéo,
guando pensam que € do conhecimento publico. Baumeister e Jones (1978) demonstraram
gue quando as falhas numa determinada imagem sdo publicas, os individuos para
compensar as suas imagens negativas, apresentam-se de forma mais positiva, nas
dimensoes relativas a essa falha. Nestas circunstancias, ou quando em presenca de um
evento embaracoso, os individuos sentem-se compelidos a gerir as impressées, adoptando
estrategicamente tacticas que reparem a imagem danificada (Goffman, 1952).

O interesse na imagem social actual alerta para o uso estratégico da Gl (Tedeschi &
Norman, 1985; Rosenfeld, Melburg & Tedeschi, 1981), sendo percebidos de determinada
maneira os individuos, reivindicam determinadas imagens, conformando-se com as normas

do grupo, o individuo acumula as “ idiossincrasias de crédito” que permitem desviar-se
destas normas, no futuro. Da mesma maneira as falhas ocasionais sdo mais facilmente
desculpaveis. A Gl é também afectada pela forma como o individuo pode ser visto no
futuro, a possibilidade de falha, alerta, para a tentativa de difundir a sua potencial

ocorréncia, aos olhos dos outros (Leary et al., 1986).

Consequéncias da Gestdo de Impressoes

A Gl pode ter consequéncias benéficas ou adversas que vdo além da imagem
profissional e, que tém impacto ao nivel do bem-estar psicoldgico, das relacbes
interpessoais, do trabalho em grupo e dos resultados organizacionais (Roberts, 2005).
Rosenfeld et al. (2001) sugerem que a Gl é benefica quando envolve um retrato preciso,
favoravel e facilitador das relagdes interpessoais positivas, dentro ou fora da organizacéo.
Porém, pode ter efeitos adversos quando inibe ou obstrui relacBes interpessoais positivas ou
distorce informacéo sobre as pessoas, conduzindo os outros a conclusdes erroneas. Esta
proposi¢do insinua que nenhuma estratégia de Gl é inerentemente melhor que outra
(Roberts, 2005).

Segundo Schlenker (1985), a credibilidade é determinante para 0 sucesso dos
comportamentos de Gl. Esta refere-se & capacidade de fazer os outros acreditarem na auto-
apresentacdo do individuo, se esta é um retrato fidvel, consistente e razoavelmente preciso
dos seus atributos. A credibilidade é essencial, porque as reivindicacGes e exigéncias de
uma determinada identidade devem ser honradas, num dado contexto (Bartel & Dutton,
2001; Baumeister, 1999; Foldy, 2003; Goffman, 1959).

Quando o individuo se apresenta a si mesmo, de forma verdadeira, € avaliado como
credivel, o que conduz a resultados favoraveis para individuos, grupos e organizacoes.
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Quando a pessoa se apresenta a si mesmo de maneira pouco confiavel, é provavel que
experimente consequéncias negativas no bem-estar, nas relacdes interpessoais e no
desempenho (Roberts, 2005).

Frequentemente, os individuos tentam construir credibilidade e manter autenticidade®
simultaneamente, todavia terdo de estar conscientes para gerir a tensdo que pode surgir
entre estes dois comportamentos. O "verdadeiro eu™ ou o auto-retrato auténtico, nem
sempre é consistente com padrdes externos de competéncia profissional e de caracter. De
forma a ganhar certos beneficios sociais e profissionais, os individuos frequentemente
suprimem ou contradizem os seus valores pessoais ou caracteristicas de identidade para
satisfazer expectativas de papel, em termos profissionais e sociais (Hewlin, 2003). Tal
inautenticidade pode prover certos beneficios profissionais mas comprometer 0s

psicoldgicos, relacionais e de desempenho organizacional.

Consequéncias intrafisicas: bem-estar psicologico

A pesquisa provou e defende a associacdo entre a auto-apresentacdo credivel e
consequéncias psicologicas positivas (Goffman, 1972). Assim, os individuos que
empregam comportamentos de GI, bem sucedidos, experimentam beneficios psicol6gicos,
sentimentos de competéncia e confianga, uma vez que véem reforcada a sua credibilidade,
nos respectivos contextos profissionais (Ibarra, 1999; Roberts 2005).

A Gl também pode aumentar a autenticidade e isso permite aos individuos reduzir as
discrepancias entre 0 que sdo e 0 que gostariam de ser. Assim, reduzir essas discrepancias
de imagem, afecta positivamente o bem-estar (Higgins, 1987; Swann, et al. 2004). Os
esforcos para aumentar a credibilidade podem no entanto opor-se ao desejo natural de agir
autenticamente e por isso, revelar caracteristicas de personalidade apreciadas podem
constranger negativamente o bem-estar (Ibarra, 1999).

Hewlin (2003) defende que os individuos ao criarem fachadas de conformidade
mascaram 0s seus verdadeiros valores e sentimentos e, quando estes diferem ou estdo em
conflito com valores organizacionais, experimentardo tensdo. Por outro lado, aqueles que se
identificam fortemente com uma determinada identidade social mas usam estratégias de Gl
para “esconder” essa identidade no sentido de construirem credibilidade profissional,
podem experimentar consequéncias psicoldgicas prejudiciais. Os individuos que através da

Gl constroem credibilidade e autenticidade terdo niveis mais altos de bem-estar do que

> A autenticidade é segundo Harter (2002) o grau de congruéncia entre os valores internos e as expressoes
externas desses valores, entre o ser e o dizer.
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aqueles que para construirem e reforcarem uma destas varidveis, sacrificam a outra
(Baumeister & Leary, 1995; Roberts, 2005).

Foi defendido por muitos tedricos que a Gl tem efeitos prejudiciais no compromisso
com a tarefa por distraccdo cognitiva. O compromisso com a tarefa, bem como a
focalizacdo da atencdo, é essencial para o desempenho e qualidade do trabalho (Kahn,
1990). Segundo Baumeister, (1989) qualquer forma de auto-apresentacdo deliberada é
sobrecarga cognitiva, devido a preocupacdo em contestar esteredtipos negativos. A escolha
das estratégias de Gl e os resultados a alcancar, conduzem a deficits de atencdo e
aprendizagem e, consequentemente, a reducdo dos niveis de desempenho (Lord & Saenz,
1985). Para Creed & Scully (2000), os individuos que podem ser auténticos em contexto
profissional, gastam menos tempo e energia cognitiva do que aqueles que activamente

lutam contra a estigmatizacéo.

Consequéncias nas relagdes interpessoais

O ser humano tem uma propenséo natural para formar e manter relagdes interpessoais
duradouras, positivas e significantes. Os sentimentos de rejei¢édo, exclusdo ou isolamento,
conduzem a estados de ansiedade, aflicdo, depressdo, soliddo e inveja. Pelo contrario, a
aceitacdo, conduz a emocdes positivas de felicidade, orgulho, satisfacdo, tranquilidade e
crescimento pessoal (Baumeister & Leary, 1995; Dutton, 2003).

As estratégias de Gl podem evidenciar aqueles que possuem qualidades desejaveis, e
neste sentido contribuir para o aumento de atractividade do individuo e, subsequentemente
levar ao desenvolvimento de boas relacdes interpessoais (Jones & Pittman, 1982; Tedeschi
& Melburg, 1984; Wayne & Liden, 1995), conduzindo a melhores percepcdes de integracéo
social (Flynn, Chatman, & Spataro, 2001), e tendencialmente, a uma melhor gestdo, do
impacto potencial dos esteredtipos, em caso de identidades salientes quando diferem da
maioria. A Gl pode ser usada para aumentar a atraccdo, o vinculo e a qualidade da relacdo
com o percepcionador, potenciando a qualidade da relagdo (Dutton & Heaphy, 2003; Kahn,
2001).

O sucesso na carreira é parcialmente determinado pelas competéncias técnicas e
sociais que os outros acreditam que o individuo possui, necessarias para perceber as
exigéncias do trabalho, de acordo com os parametros de uma determinada cultura
organizacional e/ou profissdo (Rafaeli et al., 1997; Rosenfeld et al., 2001; Schlenker,
1980). Segundo Ibarra (1999) os individuos que credivelmente exibem o0s sinais
apropriados, de profissionalismo, alcangcam beneficios sociais e profissionais, incluindo o
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reconhecimento e melhores avaliacbes do seu desempenho. Uma vez que estdo
frequentemente baseadas na capacidade da pessoa demonstrar satisfazer padrbes de
comportamento, em contextos especificos (Wayne & Ferris, 1990; Wayne & Liden, 1995).
O clima de uma organizacgdo, para a diversidade, fixa frequentemente o padrdo das
manifestacdes, consideradas apropriadas ao comportamento profissional naquele contexto.
Os individuos que usam estratégias correlativas com as normas organizacionais tendem a
alcancar mais sucesso na carreira, contrariamente aos que usam estratégias incoerentes com

a perspectiva da organizacdo (Roberts, 2005).

Consequéncias no trabalho de grupo: coesao e criatividade

A produtividade requer coeséo e, para a alcangarem, os membros dos grupos tém que
desenvolver genuinas relacbes de abertura e confianca (Edmondson, 1999). Tais
interac¢fes podem ser dificeis de estabelecer dentro das organizagfes, uma vez que
frequentemente surgem conflitos baseados em problemas de comunicagdo, conflito de
interesses e valores, percepcdes erroneas e enganos (Chatman et al., 1998).

O funcionamento do grupo ao nivel da integracdo social, identificacdo e dos conflitos
intragrupo, esta relacionado com a forma como 0os membros se véem uns aos outros (Polzer
et al., 2002). Por isso, ao suprimirem aspectos da sua identidade, os individuos podem ser
percebidos como anti-sociais afectando a coesédo e cooperagéo entre si.

Um dos maiores beneficios da diversidade € a amplitude e multiplicidade de
perspectivas que os membros de grupos de identidade diferentes podem trazer as
organizacGes (Thomas & Ely, 1996). Cox (1996) defende que, quando é dada oportunidade
para se "ser diferente”, os membros de grupos minoritarios podem promover a inovacgao e
criatividade dos colegas. Todavia segundo Kahn (1992) o uso de estratégias de Gl pode ter

efeitos contrastantes, para as maiorias e minorias, nos grupos de trabalho.

Consequéncias organizacionais
Cada uma das consequéncias aludidas da Gl para individuos, diades e grupos tem

implicacbes para os resultados organizacionalmente pertinentes (Roberts, 2005). As
organizacOes indirectamente beneficiam das auto-apresentacdes crediveis e auténticas dos
seus colaboradores, através do aumento da retengdo. Estes ao experienciarem os beneficios
psicologicos de uma auto-apresentacdo credivel e auténtica estdo mais satisfeitos com as
suas organizacdes e € menos provavel abandona-las (Abraham, 1999; Morgan, 2002;
Morris & Feldman, 1996).
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O estilo de auto-apresentacdo auténtico, é frequentemente associado com o aumento
do compromisso com a tarefa e criatividade do grupo, e ambas podem aumentar a qualidade
e inovacgdo dos produtos e servigos da organizagdo (Hewlin, 2003; Morrison & Milliken,
2000). Influenciando as avaliagdes do constituinte acerca do servigo prestado, contribuindo
para a construcao da reputacdo organizacional (Ibarra, 1999).

A qualidade relacional aumentada ao nivel da diade e grupo, provavelmente gerara
um aumento do capital social, dentro das organizacbes (Adler & Kwon, 2002). Para Ely
(1995) se os individuos percepcionados como profissionais de sucesso reivindicam ou
suprimem algumas das suas identidades sociais, este facto pode ter impacto na imagem que
os colaboradores internos e externos da organizacdo tém do clima da organizagéo,
relativamente a diversidade.

Tendo significacdo simbolica a supressao ou representacdo de identidades, estabelece
precedentes, na cultura do local de trabalho. Se sdo encorajados, os individuos que
suprimem dimens@es de diferenca para atingir sucesso profissional, pode deduzir-se que a
diversidade ndo € apreciada dentro da organizacdo. Mas quando os individuos sao
encorajados a apresentarem-se de forma auténtica, assumindo publicamente as suas
identidades, dentro das organizagdes de trabalho, a organizagdo empregadora tende a
ganhar boa reputacdo. Tais mensagens implicitas, séo comunicadas com o passar do tempo
pela auto-apresentacdo das identidades pessoais e sociais dos colaboradores, 0 que pode até

levar & troca dos padrdes culturais, nas organizaces aprendentes®.

Estratégias de gestdo de impressdes: A classificacdo de Tedeschi & Melburg (1984)

Nos diversos dominios da vida, as pessoas recorrem a estratégias de auto-
apresentacdo, de modo a transmitirem imagens pretendidas e socialmente desejaveis, de si
proprias. As auto-revelagdes, as explicacdes sobre comportamentos, as atitudes, a aparéncia
fisica, as pessoas com quem se relacionam, as posses, etc., podem ser utilizadas para
transmitir impressdes que se julgam produzir efeitos desejados junto dos outros, com o
objectivo de controlar ou regular a informacdo, no sentido de influenciar as impressoes
formadas por essa audiéncia (Jones, 1990; Leary, 1996, 2001, & Schlenker, 1996).

6 - Lo . . .

OrganizacBes onde os individuos expandem continuamente as suas capacidades para criar resultados que
desejam verdadeiramente, onde nascem novos padrfes de pensamento, onde as aspiracBes colectivas se
ajustam livremente, e onde os individuos aprendem continuamente, como aprender em conjunto (Senge,
1990a).
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A auto-apresentacéo € a tentativa consciente ou ndo consciente de controlar a imagem
de si proprio que se transmite no decurso de uma interaccao social e 0 comportamento, 0
veiculo através do qual as auto-apresentacBes sdo desempenhadas, pelo que podemos
recorrer estrategicamente a uma infinidade, no sentido de transmitir a imagem desejada
(Leary, 1996, Leary & Kowalski, 1990, Fiske & Taylor, 1991).

O modelo proposto por Tedeschi e Melburg (1984) divide os comportamentos de
auto-apresentacdo em quatro categorias e, cada uma delas tem diferentes propdsitos
interpessoais. Esta tipologia é baseada na distingdo entre auto-apresentacfes tacticas e
estratégicas e entre comportamentos defensivos e assertivos. Liden e Mitchell (1988)
argumentam que a Gl pode ser usada num propoésito de curto ou longo prazo. Tedeschi e
Melburg (1984) fazem uma clara distin¢do entre estes dois tipos de comportamento de Gl,
0s tacticos visam obter gratificagdes imediatas, e 0s estratégicos vdo no sentido de
influenciar resultados futuros.

Auto-apresentacOes tacticas: excuses — comportamento tactico-defensivo e
entitlements — comportamento tactico-assertivo e as auto-apresentacdes estratégicas: test
anxiety — comportamento estratégico-defensivo e attractiveness — comportamento
estratégico — assertivo. As auto-apresentacOes tacticas sdo comportamentos utilizados para
gerir impressdes no sentido de se obterem beneficios no curto prazo, objectivos ou metas
interpessoais, enquanto que 0s comportamentos estratégicos, sdo direccionados no sentido
da construcdo a longo prazo, das identidades (Baumeister, 1982). As auto-apresentacoes
tacticas estdo focadas em comportamentos especificos, ao passe que as auto-apresentacdes
estratégicas focam-se nas identidades que a pessoa vai construindo. Muitas tacticas
diferentes podem ser aplicadas na construcdo de uma unica identidade.

Mais recentemente, Lee, Quigley, Nesler, Corbett e Tedeschi (1999) apresentam um
modelo de auto-apresentacdo baseado em dois componentes ou categorias de auto-
apresentacdo definidas por Tedeschi e Melburg (1984): auto-apresentacdes defensivas e
auto-apresentacdes assertivas. Para Roberts (2003, 2005) as estratégias assertivas e
defensivas, a que chamou tacticas directas, sdo importantes para construir imagens
profissionais crediveis, uma vez que estas sa0 um meio, de evidenciar essas pessoas, como
possuidores de um elevado nivel de competéncia e caracter.

No entanto a pesquisa sobre uma segunda categoria de tacticas — de auto-apresentacao
indirecta — comprova que as pessoas tentam usar a Gl, para influenciar as percepg¢des dos
outros sobre os seus grupos de afiliagdo. Estas tacticas indirectas sdo usadas frequentemente

para favorecer ou proteger a imagem, gerir a informacédo sobre si proprios ou realidades
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com as quais a pessoa é simplesmente associada (Cialdini, 1989). Existem evidéncias que
as tacticas de Gl podem ndo ser igualmente efectivas, nos diversos contextos
organizacionais (Ferris & Judge, 1994; Kacmar, Witt, Zivnuska, & Gully, 2003). Da
mesma forma, a frequéncia a variabilidade no uso das tacticas de GIl, nos diversos

contextos, indicia que a sua eficacia também varia.

As estratégias de auto-apresentacdo: A taxonomia de Lee et al. (1999)

Lee e seus colaboradores no sentido de examinarem tacticas especificas de Gl,
identificaram 12 tacticas, as que mais frequentemente se encontram na literatura. As
defini¢bes conceptuais fornecidas pelos tedricos da Gl foram usadas, como base para
desenvolver os itens que permitem medir cada tactica.

A criacdo da escala das técticas de auto-apresentacdo foi baseada na teoria de
Tedeschi et al. (Tedeschi & Lindskold, 1976; Tedeschi, 1981; Tedeschi & Melburg, 1984,
Schlenker, 1980; Jones & Pittman, 1982) que divide as tacticas de auto-apresentacdo em
duas categorias de estratégias distintas: as assertivas e as defensivas. Cada uma destas
estratégias tem propositos interpessoais diferentes: As auto-apresentacfes assertivas
referem-se a comportamentos proactivos exibidos para criar ou desenvolver uma identidade
particular, para ser visto de forma positiva e favoravel (Arkin, 1981), ao passo que as
tacticas defensivas sdo usadas para defender ou restaurar uma identidade contundida ou
para mitigar efeitos negativos, quando um evento € interpretado como ameagador ou
passivel de causar dano na identidade desejada.

As estratégias de auto-apresentacdo assertivas sdo: lisonja/agraciamento’
(ingratiation), intimidacdo (intimidation), autopromocdo (entitlement), enaltecimento
(enhancement), exemplaridade (exemplification), suplica (supplication) e maledicéncia
(blasting). Como estratégias de auto-apresentacdo defensivas, contam-se: desculpabilizacéo
(excuses), justificacdo (justifications), desresponsabilizacdo (disclaimers), auto-deficitacdo

(self-handicapping), retractacdo (apologies).

! Ménico, (2005) in Repercussdes da autopercepcao da beleza fisica no recurso e percepcao de eficacia de
estratégias de auto-apresentacéo em contextos de seducéo.
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Estratégias assertivas: as diversas “faces” da lisonja

Estas estratégias constituem meios de desenvolvimento ou formacéo de identidades,
no intuito de criarem imagens que promovam qualidades desejaveis: competentes;
inteligentes; confiaveis; informados; justos; simpaticos; educados; etc. (Jones, 1990),
tornando os individuos mais atractivos e susceptiveis de serem admirados, em termos das
suas qualidades pessoais, aos olhos dos outros. Segundo Tedeschi e Norman (1985), é
proactiva a natureza das estratégias assertivas de auto-apresentacdo, ndo obstante o seu
objectivo ser o alcance dos resultados desejados, pelo individuo (Mohamed, Gardner, &
Paolillo, 1999).

Estes comportamentos tendencialmente comportam beneficios nas organizagGes, uma
vez que promovem relacdes interpessoais positivas e reforcam a harmonia, interna e
externamente. Numa perspectiva de alcance de estreitamento de relagcbes e atractividade
pessoal, estas estratégias promovem a reciprocidade e o reforco dos lagos, todavia as
organizacBes podem sofrer se apenas permearem o “yes-men” e desdenharem a critica e a
diferenga (Odom, 1993, citado por Lee et al. 1999).

Existem ainda duas categorias de tacticas assertivas de GIl: Other-focused ou sef-
focused (Howard & Ferris, 1996; Kacmar, Delery, & Ferris, 1992). As primeiras sdo as
focalizadas directamente num ou mais individuos e quando usadas, exercem atractividade
ou mostram similaridade nas crencas, sentimentos e valores, do(s) alvo(s). As segundas
destinam-se a evidenciar o proprio, como detentor de competéncias relevantes e possuidor

de outras caracteristicas positivas (Kacmar et al., 1992).

As tacticas assertivas de auto-apresentacao

(a) Lisonja/agraciamento (ingratiation) - Other-focused: accdo executada no sentido
de promover a atractividade e uma atitude positiva nos outros, intengdo do individuo para
transmitir a impressdo de ser uma pessoa de quem se gosta e deste modo ganhar alguma
vantagem (Jones & Pittman, 1982). A lisonja pode tomar a forma de adulagéo,
exibicionismo, bajulacdo, conformidade de opinido, prestacdo de favores ou oferecer
presentes (Jones & Wortman, 1973); (b) Intimidacéo (intimidation) - Self-focused: ac¢Oes
que tém a intencdo de projectar uma imagem de alguém poderoso e perigoso. Para a
submisséo, lideranca ou agressao retaliatoria (Leary, 1996). As tacticas de intimidacao sao
usadas para induzir receio no outro e aumentar a eficacia de ameacas contingentes, fazendo
acreditar que tem capacidade e poder para prejudicar os outros, de algum modo (Jones &
Pittman, 1982); (c) Suplica (supplication) - Self-focused: o individuo projecta-se a ele
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proprio como fraco, desamparado e mostra-se dependente ou merecedor da ajuda dos outros
(dependéncia e vulnerabilidade) (Jones & Pittman, 1982). Explorar as proprias fraquezas
para influenciar os outros, e significa gerir a impressdao de incompeténcia (Beccker &
Martin, 1995). Publicitando a sua incompeténcia, o individuo procura activar uma poderosa
regra social, a chamada responsabilidade social, que diz que devemos ajudar 0s que
precisam; (d) Autopromocdo (entitlement) - Self-focused: reivindicacbes de
responsabilidade e mérito por realizacdes positivas (competéncia e eficacia) (Tedeschi &
Lindskold, 1976). Com o recurso a estratégias assertivas de Gl, os individuos também
procuram maximizar a sua responsabilidade por eventos positivos, exagerando ou
distorcendo a relacdo com esses resultados para promover a sua imagem publica
(Schlenker, 1980); (e) Enaltecimento (enhancement) — Self-focused: convencer 0s outros
de que os resultados do seu comportamento sdo mais positivos do que puderam
originalmente ter acreditado (Schlenker, 1980); (g) Maledidéncia (blasting) - Other-
focused: um comportamento intencional, com vista a produzir ou comunicar avaliagdes
negativas, de uma pessoa ou grupo, com quem o individuo é associado (Cialdini &
Richardson, 1980) e (h) Exemplaridade (exemplification) - Other-focused:
comportamentos de auto-apresentacdo convincentes de virtudes, tais como: integridade,
honestidade, generosidade, conscienciosidade, dedicacdo e elevado espirito de sacrificio.
Por usar esta tactica, o individuo pode eduzir respeito, admiracdo e imita¢do. Dar o
exemplo envolve gerir as impressdes relativas a integridade, auto-sacrificio e outras
virtudes morais. Ir além do dever, nesta perspectiva a Gl envolve auto-sacrifico estratégico,
no intuito de influenciar e controlar, através da inducdo de sentimentos de culpa ou

atribuicoes de virtude, que levem os outros a imitacdo (Jones & Pittman, 1982).

Estratégias defensivas: como reparar uma imagem contundida

Estas estratégias utilizam-se no sentido da proteccdo ou conserto de uma imagem
corrompida ou negativa, (Scott & Lyman, 1990; Tedeschi & Melburg, 1984); podem ser
usadas em resposta a percepcdo de potencial ameaca na imagem actual (Gardner &
Martinko, 1988); manter uma imagem particular, minimizar deficiéncias ou evitar uma ma
imagem, relativamente a um preconceito ou "acontecimentos que lancem manchas na
linhagem, caracter, conduta ou capacidades de uma pessoa” (Schlenker, 1980:125). A
natureza das estratégias defensivas é eminentemente reactiva (Tedeschi & Norman, 1985).

Face a factores de risco para a imagem, os individuos e organizacdes reagem com

uma variedade de comportamentos defensivos de GlI, no intuito de reduzirem o dano nas
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suas frageis identidades. Os comportamentos defensivos sdo tacticas de controlo do
prejuizo, reparacdo e defesa da imagem, por ameaca, evento ou comportamento

negativamente avaliados, com vista ao alcance da credibilidade (Schlenker, 1980).

As tacticas defensivas de auto-apresentacao

(a) Desculpas (excuses): conjunto de declaragdes verbais negando responsabilidade
por acontecimentos negativos (Tedeschi & Lindskold, 1976). Nem todas as desculpas séo
igualmente eficazes, tém influéncia neste processo, a adequabilidade e sinceridade
percebidas e as expectativas dos destinatarios (Greenberg et al., 1991; Riordan & Kellogg,
1983); (b) Justificacbes (justifications): dar razdes ou motivos justificativos para um
comportamento negativo mas aceitar a responsabilidade por ele (Scott & Lyman, 1968).
Esta tactica € comummente utilizada em contexto organizacional, pelos supervisores, em
virtude de reduzir potenciais danos, por comportamentos ou eventos, avaliados
negativamente pelos subordinados (Bies & Sitkin, 1992); (c) Desresponsabilizacéo
(disclaimers): atribuir explicagdes prévias - desculpas por antecipagdo - a ocorréncia de um
determinado acontecimentos com potenciais efeitos embaracosos (Hewitt & Stokes, 1975).
Caso néo se verifique o evento, entdo o individuo d& impressdo de ser modesto e cauteloso.
Alteram o sentido das ac¢des futuras para que ndo lhe sejam causados danos ou fragilizem
as suas identidades; (d) Auto-deficitacdo (self-handicapping): criar obstaculos ao sucesso
com a intengdo de prevenir que os outros fagam inferéncias disposicionais ao fracasso
pessoal (Tice & Baumeister, 1990). Desta forma se o individuo for bem sucedido o valor do
éxito é sobrestimado, por outro lado se falhar, o impacto negativo € minimizado e (e)
Retractacédo (apologies): confissdo de responsabilidade e expressdes de remorso e culpa
por qualquer dano causado a outros ou por acontecimentos negativos, no intuito de obter o
perddo (Tedeschi & Lindskold, 1976). Muitos supervisores hesitam em mostrar remorso ou
admitir que estdo errados, 0 uso judicioso da retractacdo € actualmente caracteristica de um
lider efectivo, pelo contrario a pior tendéncia revela-se culpar os subordinados pelos seus
erros (Lazare, 1995).

Pertinéncia das estratégias para a construcédo da imagem profissional

Atendendo a diferenciacdo tipoldgica entre estratégias defensivas e estratégias
assertivas (Lee et al., 1999) e a especificidade de cada estratégia, consideramos importante
averiguar as que se mostram pertinentes para a construcdo da imagem profissional.

Acreditamos que as estratégias defensivas, utilizadas na proteccdo ou recuperacdo de uma
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identidade previamente abalada, se revelam apropriadas para conseguir a imagem
profissional desejada, em caso de discrepancia de imagem.

As estratégias assertivas, uma vez utilizadas na producdo de uma identidade desejada,
sdo fundamentais para a construgdo da imagem profissional desejada. Em nosso entender,
em contextos iniciais de carreira, mudanca de funcdes ou de local de trabalho, sdo
fundamentais estratégias que facilitem a transmissdo de uma imagem positiva do individuo
e a emergéncia de atribuicdes de competéncia e credibilidade. Neste sentido, as estratégias
assertivas de agraciamento, autopromocdo, enaltecimento e exemplaridade sdo

fundamentais para o alcance do sucesso profissional, assim hipotetizamos:

H1: A utilizacdo das tacticas de agraciamento, auto-promocao, enaltecimento e
exemplaridade correlaciona-se de forma positiva com o sucesso percebido na carreira

profissional.

Relativamente a estratégia assertiva de maledicéncia, Supomos que 0 Seu recurso seja
inferior quando o individuo se sinta realizado profissionalmente, uma vez que esta é
utilizada quando se procura aumentar o prestigio publico derrogando algo a que se esta
negativamente associado ou cuja relacédo € de rivalidade, é possivel que seja uma estratégia
pertinente em contextos de competicdo, nomeadamente quando se prevé a existéncia de
concorrentes na conquista de determinado objectivo.

Sendo assim, entre as estratégias assertivas de Gl enunciadas na literatura,
consideramos que na construcao da imagem profissional, se revelam importantes as tacticas
de agraciamento, exemplaridade, autopromoc¢do, enaltecimento e, embora com menor
plausibilidade, a maledicéncia. Entre este tipo de estratégias, julgamos que as pessoas
recorrem aquelas que conduzem os outros a avalia-los positivamente, ou seja, susceptiveis
de serem percebidos como competentes e de caracter, 0 que indica, a priori, como
inconveniente o recurso as estratégias de suplica e, sobretudo, de intimidacao.

Segundo Bolino & Turnley (2003) a tactica de intimidacao, também ¢é relevante para
a gestdo da imagem profissional, contudo o seu uso pode ser negativo, em particular nas
organizacOes contemporaneas onde se enfatizam o trabalho em equipa e a coesao (Pfeffer,

1998). Assim propomos como nossa segunda hipotese:

H2: A utilizacdo das tacticas de intimidacao, maledicéncia e suplica correlaciona-se de

forma negativa com o sucesso percebido na carreira profissional.
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Dado que consideramos como relevantes para a construcdo da imagem profissional as
estratégias assertivas de Gl nao parece dificil de sustentar que a tendéncia apontara no
sentido de uma superioridade no recurso a estas estratégias, nos individuos que se sentem

realizados profissionalmente, pelo que enunciamos a nossa terceira hipotese:

H3: A utilizacdo das estratégias assertivas na generalidade estd correlacionada de

forma positiva com 0 sucesso na carreira.

Quanto a discrepancia de imagem profissional, supomos que o grau em que €
percepcionada apresenta um efeito directo, na escolha do tipo de estratégias de auto-
apresentacdo, utilizadas em contexto laboral: individuos que se auto-percepcionam com
uma imagem profissional sem discrepancia relativamente a imagem desejada vao
apresentar-se de modo a promover a o estreitamento de relacdes e a continua atractividade
pessoal, recorrendo com maior frequéncia a estratégias de auto-apresentacao assertivas para
sustentar a imagem profissional actual.

Prevemos, entdo, que os individuos que se auto-percepcionam com maior
discrepancia de imagem recorram com maior frequéncia, as estratégias de auto-
apresentacdo defensivas: auto-deficitacdo, desculpabilizacdo, desresponsabilizacéo,
justificacd@o e retractacdo, uma vez que sdo tacticas de controlo do prejuizo, reparacdo e

defesa da imagem, estas permitem-Ihes alcancar a imagem profissional desejada.

H4: A utilizacdo das tacticas de auto-deficitacdo, desculpabilizacéo,
desresponsabilizacéo, justificacdo e retractacdo, correlacionam-se negativamente com

0 SUCesso na carreira.
De igual modo, se intui que os oficiais recorram com mais frequéncia as estratégias
assertivas, do que as defensivas, durante o seu percurso profissional para obterem sucesso

na sua carreira profissional.

H5: A utilizacéo de estratégias defensivas no geral correlaciona-se negativamente com

0 SuUCesso na carreira.
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A gestdo de impressdes e 0 sucesso na carreira

A defini¢do de sucesso na carreira refere-se ao acumulado dos efeitos do trabalho e
psicoldgicos, resultantes da experiéncia profissional individual (Seibert, Kraimer & Crant,
1997). Por outras palavras, 0 sucesso na carreira traduz-se nas conquistas individuais, reais
ou percepcionadas, que o sujeito acumulou como resultado das suas experiéncias
profissionais (Judge, 1999). O complexo conceito de sucesso na carreira deve ser abordado,
sob dois aspectos: (a) o sucesso na carreira objectivo e (b) o sucesso na carreira subjectivo.

O primeiro aspecto — 0 sucesso na carreira objectivo — reflecte-se no salério, na
posicdo hierarquica, nas promocdes e no desempenho, 0 segundo aspecto — 0 sucesso na
carreira subjectivo - depende da comparacdo com um padrao de referéncia para a categoria,
isto é, 0 “eu” versus “0s outros”, e pode ser conceptualizado como sucesso self-referent
subjectivo (Hall & Chandler, 2005; Heslin, 2003, 2005; Ng, Sorensen & Feldman, 2005) ou
sucesso other-referent subjectivo (Heslin, 2003). O sucesso na carreira subjectivo enfatiza a
avaliacdo dos outros constituintes da organizacdo e a sua posicao relativa. Nao obstante, as
organizacdes estejam particularmente interessadas no sucesso objectivo, os individuos
também se focalizam no sucesso na carreira subjectivo, isto €, numa evolucdo positiva da
sua carreira profissional.

Para Wayne & Liden, (1995) influenciar o alcance dos resultados desejados, tais
como niveis de desempenho, aceitacdo, credibilidade e sucesso na carreira, os individuos
parecem necessitar utilizar comportamentos estratégicos de GI. Embora segundo afirmam
Liden e Mitchell, (1988) muitas das tacticas defensivas de GI, utilizadas em contexto
organizacional, possam ser usadas como resposta a desempenhos pobres, ou quando
existem ameacas de imagem.

Os individuos utilizam as estratéegias de Gl num esforco para influenciar as
percepcdes que os outros tém de si (Jones & Pittman, 1982; Rosenfeld, Giacalone, &
Riordan, 1995). Pesquisa levada a cabo em contexto organizacional indicou que
frequentemente a GI é utilizada para se conseguirem bons empregos (e.g., Ellis,West, Ryan,
& DeShon, 2002) e alcancar sucesso na carreira (e.g., Judge & Bretz, 1994). Assim como
muita pesquisa se focalizou na maneira como as tacticas de Gl influenciam os superiores,
relativamente as avaliacdes de desempenho dos seus subordinados (e.g., Bolino & Turnley,
2003; Ferris, Judge, Rowland, & Fitzgibbons, 1994; Wayne & Ferris, 1990;Wayne &
Kacmar, 1991;Wayne & Liden, 1995). Segundo Bolino (2006) o uso da GI é
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frequentemente um importante determinante das avaliacGes de desempenho e da qualidade
das relacdes entre superiores e subordinados.

A utilizacdo das estratégias assertivas self-focused, visam criar uma imagem que seja
percebida favoravelmente (Liden & Mitchell, 1988), todavia este comportamento comporta
riscos uma vez que pode ser interpretado como pouco sincero e por isso pouco credivel
(Wortman & Linsenmeier, 1977). Os individuos focalizados em auto-apresentacGes que
induzam a criacdo de imagens positivas de si proprios podem negligenciar o esforco para
com as obrigagdes laborais (Baumeister, 1989). Muita pesquisa refere que os individuos
ndo sdo, muitas vezes bem sucedidos no uso das tacticas assertivas (self-focused), o
resultado ou € neutro (Wayne & Ferris, 1990), ou negativo (Baron, 1986; Powers & Zuroff,
1988). Contudo, para Bolino (2006) os individuos que se focalizam neste tipo de tacticas
self-focused de GI, ndo sdo vistos favoravelmente. Todavia verificou-se que aqueles que
utilizam a lisonja e o fazer-favores, produzem resultados apreciados em termos de maior
favorabilidade da imagem do que aqueles que enveredam pela exemplaridade.

Investigadores no &mbito organizacional, tém-se preocupado em explorar as razGes
que levam os individuos a quererem ser vistos como agradaveis, competentes e dedicados,
através do uso das tacticas assertivas de GI, de lisonja/agraciamento; enaltecimento e
exemplaridade (e.g., Wayne & Ferris, 1990; Wayne & Liden, 1995). Da mesma forma, tém
examinado a razdo pela qual os individuos por vezes tentam parecer maus no trabalho,
através do uso da tactica de suplica (Becker & Martin, 1995). Bolino (2006) sugere que
nem todas as formas de Gl sdo igualmente Uteis e eficazes no sentido da construcdo da
percepcao da imagem do individuo como “bom soldado” (Bolino, 1999).

Os individuos investem na sua imagem profissional recorrendo a uma multiplicidade
de estratégias de GlI, utilizando naturalmente aquelas que percepcionam como eficazes.
Com efeito, se a auto-percepcdo de sucesso (realizacdo profissional) se repercutir num
recurso menos frequente a estratégias de auto-apresentacdo, esperamos que a associacdo
entre o recurso a estratégias de Gl seja mais intenso em individuos com auto-percepcdes
menos favoraveis da sua imagem profissional e/ou de realizacdo profissional. Deste modo,
enuncia-se a existéncia de uma associacdo mais fraca entre o recurso a estratégias de Gl e o
sucesso na carreira em individuos que exibam niveis mais baixos de auto-monitorizacdo; do

gue em individuos com um nivel elevado de auto-monitorizacdo, por isso hipotetizamos:
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H6: A relacdo estabelecida entre as estratégias de Gl e o sucesso na carreira é
moderada pelo nivel de auto-monitorizacao sera mais fraca nos individuos que exibem
niveis mais baixos de auto-monitorizacdo; do que em individuos com um nivel elevado

de auto-monitorizacao.

Enuncia-se também a existéncia de uma associacdo mais forte entre o recurso a
estratégias de Gl em individuos que se auto-percepcionam com discrepancia de imagem, ou
seja a relacdo serd mais fraca nos individuos que se auto-percepcionam com discrepancia de
imagem do que nos individuos sem discrepancia na sua imagem profissional. Construimos

assim a nossa ultima hipoteses:

H7: A relacdo estabelecida entre as estratégias de Gl e 0 sucesso na carreira €
moderada pela discrepancia entre a imagem profissional actual e a imagem
profissional desejada a relacdo serd mais fraca nos individuos que se auto-
percepcionam com discrepancia de imagem; do que nos individuos sem discrepancia

na sua imagem profissional.
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Contexto

A organizacao: Policia de Seguranca Publica

Em todos os ordenamentos juridicos existem servi¢os administrativos cuja funcéo € a
prevencdo da perigosidade social, tratam-se dos servicos de policia. As modalidades
distinguidas sdo policia administrativa e policia judiciaria (Caetano, 1990), e as principais
diferencas apontam, em regra, para as suas atribuicdes, pese embora tenham o mesmo fim:
prevenir ou eliminar perigos sociais. Ao passe que a primeira visa, fins de seguranca
publica, de carécter geral (a ordem, a seguranga e a tranquilidade publicas — prevenir o0s
delitos); a segunda investiga os delitos, reline as provas e entrega 0s autores aos tribunais
encarregados por lei de os punir (Correia, 1994, citado por Dias, in As Medidas de Policia
Administrativa e a Policia de Seguranca Publica, 2006). A execucdo das leis ndo pode ser
deixada ao acaso, esta execucdo tanto pode consistir na observancia das regras de conduta,
como na punic¢do das suas violagdes. Assim, a intervencdo da autoridade nas actividades
individuais € a esséncia da policia.

A principal tipologia de accdo policial, aplicavel a PSP, é proposta no modelo de
Brodeur e Landreville (1979), citados por Brien, (1983) e contempla (a) o controlo da
actividade criminal, incluindo a prevencdo, deteccdo, repressdo e recuperagdo de bens
furtados, em coordenacdo ou ndo com o poder judicial; (b) a manutencdo da ordem, e da
tranquilidade social, seja no ambito da reposicdo da ordem como da sua manutencdo
através da vigilancia e imposicdo da “normalidade social” ou das conformidades sociais,
num conceito mais socioldgico; (c) a prestacdo de servicos a comunidade, também
chamadas de assisténcia social, disponibilidade para situacdes de emergéncia, cooperagao
com outras entidades, reencaminhamento para servicos adequados a solicitagdo,
aconselhamento juridico, entre outros desta natureza e (d) os servigos de caracter
administrativo, incluindo as atribuicBes e competéncias na area econémica, satde publica e
salubridade, ambiente, trafego rodoviario, licenciamentos administrativos (armas e
seguranca privada), etc.

Poder-se-a dizer, com alguma seguranca, que nenhuma outra organizagdo estatal, tem
um leque funcional tdo alargado e complexo como o das policias modernas (Leitdo, 2005).
Na verdade, policiar ndo é uma actividade Unica, tratando-se antes de um conjunto
complexo de actividades (Bayley, 1998). De qualquer forma, as funcdes de controlo
criminal e manutencdo da ordem e tranquilidade publicas sdo as fungdes nucleares, do
mandato policial tanto em termos de soberania do Estado, como em termos simbolicos na

representacdo que os cidadaos fazem da policia (Leitdo, 2005).
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Relativamente a sua estrutura organica e competéncias, a PSP encontra-se organizada
hierarquicamente em todos os niveis da sua estrutura®, com respeito pela diferenciacio
entre funcBes policiais e funcbes gerais de gestdo e administracdo publicas. Obedecendo
quanto as primeiras, a hierarquia de comando e quanto as segundas, as regras gerais de
hierarquia da funcdo publica. Estas unidades orgénicas sdo dirigidas por oficiais cujas
carreiras se desenvolvem nos termos do disposto no n°1 do art. 23° do DL 511/99, de 24 de
Novembro.

A carreira do oficial de policia desenvolve-se por postos, ao longo de cerca de 36 anos
efectivos de servico, podendo percorrer seis postos hierarquicos. A formacéo dos oficiais de
policia faz-se num instituto universitario publico, designado Instituto Superior de Ciéncias
Policiais e Seguranca Interna’ (ISCPSI), obtendo no final de 5 anos lectivos (com
aproveitamento), o grau de Licenciatura em Ciéncias Policiais'®. No que diz respeito as
funcOes adstritas a esta classe profissional, sdo conforme se pode observar de uma
complexidade crescente'!, @ medida que a carreira do oficial de policia vai progredindo.

Todavia, como salienta Schon (1983), as situacfes da pratica com que se depara um
profissional na sua actividade diéria ttm como caracteristicas essenciais a complexidade, a
especificidade, a instabilidade, a desordem e a indeterminagdo. Assim para além da gestao
desta responsabilidade comum a todos os profissionais, teremos ainda que ter em atencao
gue a natureza da actividade policial, na maioria das vezes, é de cariz imediato, urgente, a
deciséo tem de ser tomada em tempo Util, fora das situagdes de “normalidade”.

Como refere Bittner (1990), a policia é a primeira instituicdo a ser invocada em
cenarios em que “algo que nédo deveria estar a acontecer e acerca do qual, alguém deveria,
ja, fazer alguma coisa” (p. 249). Para Bittner, os incidentes ndo chamam a atencédo policial
por serem ilegais mas porque requerem uma resposta de emergéncia, ou seja, a acgéo de
alguém com autoridade, para fazer cessar o incidente. Esta capacidade pode apoiar-se em
conhecimentos de cunho académico mas requer outros recursos Como a apreensao intuitiva
das situacdes, articulando pensamento e ac¢ao, e a gestdo dinamica das relagfes sociais que
se estabelecem no trabalho.

Estes factores de natureza externa, contudo ndo esgotam a caracterizagdo da
complexidade das func¢des de um oficial da PSP, ndo obstante a competéncia técnica que é

® O organigrama da instituicdo e a distribuicdo do efectivo pelos niveis hierarquicos, esta disponivel no Anexo
A, deste documento.

¥ Conforme DL 402/93, de 07 de Dezembro.

10 A estrutura curricular e plano de estudos podem ser consultados, no Anexo | da Portaria 298/94 de 18 de
Maio.

1 \Ver Anexo B — Contetido funcional dos postos da carreira do Oficial da PSP.

44



exigida, acrescem ainda as questdes relativas a factores internos, nomeadamente, a gestao
da diversidade dos individuos e grupos sobre os quais devem exercer a sua ascendéncia e
lideranca. N&o apenas no que diz respeito ao enquadramento técnico-policial mas também,
e muito especialmente, a gestdo dos estados emocionais e conflitos interpessoais que se
potenciam em virtude da natureza da actividade.

Valeu-nos pensar, em como podem os lideres organizacionais nesta instituicao,
maximizar os beneficios e minimizar os desafios da pratica policial, da mudanca constante
e da diversidade no seu meio ambiente (Roberts, 2005). Desencorajar a descriminagéo,
reduzir a injustica, os estere6tipos, os conflitos e criar um clima organizacional onde se
promova a produtividade, a proactividade, a melhoria continua, o bem-estar, a motivacéo e
a satisfacdo pessoal e dos seus colaboradores (Cox & Beale, 1997; Thomas & Ely, 1996;
Thomas, 1990). A criacdo de estratégias de accdo para a gestdo de situagfes nao habituais,
0 sentido de improvisacdo e de urgéncia de resposta a situagcdes novas, abrangentes e
complexas e a autoconfianga, resultam de se apoiarem na experiéncia reflectida,
metodizada e validada por uma imagem profissional especifica, reconhecida internamente
pela organizacdo e externamente pela sociedade (Dubar, 1997). Isto torna relevante o
estudo das varidveis propostas no presente projecto, no contexto da classe de Oficiais da
Policia de Seguranca Publica.
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METODO

Caracteristicas da amostra

O presente estudo foi desenvolvido na Policia de Seguranca Publica, e abrange os
oficiais, oriundos do Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna (ISCPSI),
desde 1989 (1° curso) a 2006 (21° curso), inclui ainda os alunos que se encontram no 5° ano
do curso de ciéncias policiais e seguranga interna (aspirantes), no presente ano de 2007.
Estes oficiais sdo ao mesmo tempo comandantes e subordinados, dependendo do seu posto
na hierarquia policial. Os postos, até onde chegaram todos os oficiais do ISCPSI, deste a
sua fundacdo até hoje, sdo por ordem crescente de importancia na hierarquia policial:
subcomissario; comissario; subintendente e intendente. A amostra esta dispersa por todo o
territério nacional, com grande incidéncia nas zonas de Lisboa e Porto. Excluem-se deste
estudo, os oficiais que tenham feito o seu percurso profissional em missfes exteriores, a
Policia de Seguranca Publica.

A recolha da informacdo foi feita através de questionario, enviados via endereco
electronico e correio. Foram convidados a responder um universo de 173 oficiais em todo o
territério nacional e obtivemos 97 respostas, representando uma taxa de retorno de 56%. A
amostra é predominantemente composta por sujeitos do género masculino, 93% (n=90),
enquanto as mulheres se encontram representadas por apenas 7% do total de inquiridos
(n=7).

Gréfico n® 1 — Distribuicdo por género

feminino
%

1

masculino
93%

A andlise da distribuicdo por idades revela-nos uma amostra relativamente jovem, até
aos 30 anos encontra-se 51% dos sujeitos. A média de idades é de 30,5 anos e 0 desvio

padrédo de 6 anos.
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Gréfico n° 2 — Distribuigéo por escalbes etarios
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Graéfico n° 3 — Antiguidade
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Relativamente ao posto, a maioria sdo Aspirantes (n=36), seguindo-se por ordem
decrescente 0s Subcomissarios (n=25), Comissarios (n=17), Subintendentes (n=11) e

Intendentes (n=8).

Gréfico n° 4 — Distribuigéo por posto
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Quanto ao tempo de permanéncia dos sujeitos no posto que ocupam actualmente,
destaca-se a classe modal de 6-12 meses na qual se encontram 38% dos inquiridos (ver

Tabela n°1 para uma analise mais detalhada dos dados).

Tabela n° 1 — Frequéncias por tempo de permanéncia no Posto

Tempo no Posto Frequéncia  Percentagem Percentagem

acumulada
1 a 6 meses 37 38.1 38.1
6al12 meses 1 1.0 39.2
laZ2anos 22 22.7 61.9
2 a3anos 13 134 75.3
3 a4 anos 2 2.1 77.3
4 a5 anos 1 1.0 78.4
5 a6 anos 11 11.3 89.7
6 a7anos 8 8.2 97.9
> 7 anos 2 2.1 100.0
Total 97 100.0

Ao considerarmos o tempo de permanéncia na funcdo, observamos uma distribuicédo
muito diferente. Embora o intervalo modal continue a ser o mesmo, 1 a 6 meses, com 47%
dos sujeitos, constata-se que a medida que aumenta o intervalo de tempo de permanéncia na
funcdo, vai diminuindo o nimero de sujeitos que a eles se encontra afecto. A desempenhar
a mesma funcdo ha mais de 5 anos, encontra-se apenas 4,1% dos sujeitos, conforme se pode

observar na Tabela n°2, o que é demonstrativo de uma elevada taxa de rotacgéo.

Tabela n° 2— Frequéncias por tempo de permanéncia na Fun¢do

Tempo no Fungo Frequéncia Percentagem ' croentagem

acumulada
1 a 6 meses 46 47.4 474
6 al2 meses 11 11.3 58.8
1a2anos 17 175 76.3
2 a 3 anos 8 8.2 845
3 a4 anos 7 72 918
4 a5 anos 4 41 95.9
5 a6 anos 2 21 97.9
6 a7 anos 1 1.0 99.0
> 7 anos 1 1.0 100.0
Total 97 100.0

Quando questionados sobre por mais quanto tempo pensam permanecer na funcdo
que desempenham, verificamos uma distribuicdo das percentagens de respostas que segue

de forma idéntica a distribuicdo do tempo de permanéncia efectivo na funcéo. De realcar, 0
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facto de uma percentagem significativa (32%) néo ter respondido a questdo, como se pode

observar na Tabela n°3, para uma analise mais detalhada dos dados.

Tabela n° 3 — Tempo de permanéncia na funcdo actual

Tempo no Funcdo  Frequéncia  Percentagem Percgn_tagem Percentagem
valida acumulada
1 a6 meses 11 11.3 16.7 16.7
6 al2 meses 36 37.1 54.5 71.2
laZ2anos 7 7.2 10.6 81.8
2 a3 anos 5 5.2 7.6 89.4
3 a4 anos 4 4.1 6.1 95.5
4 a5 anos 1 1.0 15 97.0
5 a6 anos 1 1.0 15 98.5
> 7 anos 1 1.0 15 100.0
Total 66 68.0 100.0
Missing 31 32.0
Total 97 100.0
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Procedimento

Inicialmente foi solicitada autorizacdo para a realizagédo do estudo ao Exmo. Senhor
Director Nacional da Policia de Seguranca Publica. Recolhemos informacdo acerca da
amostra, nomeadamente, local de trabalho; contactos profissionais; idade e posto, no
Departamento de Recursos Humanos da Direccdo Nacional de PSP. Foi dirigido pedido de
autorizag@o aos respectivos autores dos instrumentos seleccionados, para a sua utilizagdo
nesta investigacao.

Foram realizados todos os procedimentos relativos a traducdo dos instrumentos. As
escalas aplicadas SMS e SPTS, foram traduzidas para portugués e esta versao, novamente
para inglés, por pessoa diferente, sendo o resultado dignamente semelhante ao original. O
grupo de trabalho, composto por mim e mais trés colaboradores, com qualificacOes
especificas na lingua inglesa, tomou todas as precaucdes, para que estas escalas fossem fiéis
a versao original, no que diz respeito ao conteudo e em termos linguisticos.

Foi feito pre-teste a versdo final em portugués, com duas modalidades de aplicacao,
em sala e a distancia, o qual contou com a participacdo de 23 sujeitos, escolhidos ao acaso,
pertencentes aos quadros da Policia de Seguranca Puablica (o tempo médio de
preenchimento é de 15 minutos). Este pré-teste permitiu que ligeiras alteracbes e
adequacdes nas escalas fossem dilapidadas por consenso. Foi ainda avaliada a consisténcia
interna das escalas as quais apresentam boas qualidades psicométricas, nomeadamente ao
nivel do Alfa de Cronbach.

Foi dirigido pedido ao Exmo. Senhor Director do Instituto Superior de Ciéncias
Policiais e Seguranca Interna, para autorizacdo de aplicacdo do questionario aos aspirantes.
Foi enviado, via e-mail, o questionario para todo o universo que foi seleccionado como

objecto de estudo que reuniam 0s requisitos amostrais.
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Medidas

- The Self-Monitoring Scale (Snyder, 1974)

Para identificar os individuos considerados high self-monitors e low self-monitors,
Snyder (1984) desenvolveu The Self-Monitoring Scale (SMS), consistindo em 24 itens. Esta
escala permite avaliar a preocupacao que os individuos tém com a imagem que transmitem
de si proprios, como também a sua capacidade de controlar as impressdes dos outros e de se
apresentarem de acordo com o que “convém” num dado contexto social. A resposta a cada
item é de opcdo verdadeira ou falsa. Os itens incluem: "Acho muito dificil imitar o
comportamento de outras pessoas, "eu provavelmente daria um bom actor" estes sao
exemplos de afirmacgdes que caracterizam a tendéncia do individuo (se responder “V” —
verdadeiro) a low self-monitoring e high self-monitoring, respectivamente.

N&o obstante a escala original ser composta por 25 itens, foi retirado o item “eu
consigo dizer uma mentira olhando directa e serenamente nos olhos de alguém”, uma vez
qgue quando se procedeu ao pré-teste da escala, este foi item foi avaliado por todos os
participantes como “muito intrusivo” e a que todos responderam “falso”.

Avaliada a consisténcia interna da verséo traduzida e utilizada neste estudo através da
estatistica Optimal Scaling, dado que todos o0s seus itens estdo medidos em escalas de tipo
nominal (V, F), este apresenta um coeficiente Alfa de Cronbach de 0.75, podendo ser
considerado bastante satisfatorio para este tipo de escalas. De referir que o valor do
coeficiente da versdo traduzida é muito semelhante ao da escala original que apresenta um
valor de Alfa de 0.76 (Snyder, 1974).

- Self-Presentation Tactics Scale (SPTS) (Lee et al., 1999)

Face ao objectivo de avaliar que tipos de estratégias de auto-apresentacdo, os Oficiais
da PSP utilizam, na construcdo da sua imagem profissional, ao longo da carreira,
procedemos a uma aplicacdo da escala original de Lee et al. (1999). A escala compde-se de
12 tacticas: desculpabilizacdo; justificacdo; desresponsabilizagdo; auto-deficitacdo,
retractacdo; lisonja/agraciamento; intimidacdo; sUplica; exemplaridade; autopromocéo;
enaltecimento e maledicéncia. Cada uma destas tacticas é categorizada ainda em duas
estratégias distintas: assertivas e defensivas.

A escala de resposta é a da escala original Lee et al. 1999 (de 1= muito raramente a
9= muito frequentemente). Esta escala é composta por 63 itens, cada uma das tacticas é

composta por 5 itens a excepcdo da lisonja/agraciamento que € composta por 8 itens.
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Exemplos das afirmagdes: *“ comporto-me de uma forma que atemoriza os outros”, este
item é constituinte da estratégia assertiva de intimidacédo; “ Uso as minhas fraquezas para
ganhar a simpatia dos outros” diz respeito a um dos itens da estratégia assertiva de suplica;
“arranjo desculpas para um mau desempenho”é exemplo de um item da estratégia defensiva
de desculpabilizacgéo.

A consisténcia interna da versdo traduzida, utilizada neste estudo, apresenta um
coeficiente Alfa de Cronbach global de 0.904, um valor muito satisfatorio. Todavia uma
andlise detalhada dos alfas de cada uma das tacticas indica-nos uma excepcéao relativa a
subescala de sUplica, os valores de consisténcia interna para cada subescala encontram-se

na Tabela n°4.

Tabela n° 4 — Alfa de Cronbach das estratégias de Gl
Alfa de N° de

Cronbach Items

Retractacio .696 5
Exemplaridade 751 )
Justificacio 753 5
Desresponsabilizagéo .748 5
Agraciamento .680 8
Autopromocio 571 5
Enaltecimento .669 5
Suplica .394 5
Desculpabilizagdo 751 5
Maledicencia .643 )
Autodeficitacdo .601 5
Intimidagdo 712 5

Global .904 63

- Discrepancia na Imagem

Esta variavel foi medida através de um item no qual os inquiridos avaliavam a
discrepancia entre a sua imagem profissional actual e a imagem profissional desejada, numa
escala de tipo Likert de 5 pontos em que 1 é “Sem discrepancia” e 5 € *“ Discrepancia muito

severa”.

- Sucesso na Carreira
Esta variavel foi medida através de um item no qual os inquiridos avaliavam o
sucesso na respectiva carreira, numa escala em que 1 é “Nada realizado” e 4 é “Muito

realizado”.
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RESULTADOS

Analise das respostas na Self-Monitoring Scale (SMS)

As respostas as vinte e quatro questdes da escala Self-Monitoring podem ser
apreciadas na tabela n°® 10 (do Anexo E). Em realce, distinguimos o item com maior
namero de respostas na opcdo verdadeiro “O meu comportamento é, normalmente, a
expressdao dos meus sentimentos mais profundos, atitudes e crengas™ (86,6%) e a questdo
com maior nimero de respostas na opcao falso, “mesmo quando ndo me estou a divertir,
finjo frequentemente que estou’ (99.0%).

A contabilizacdo de respostas verdadeiras e falsas de acordo com as instrucdes do
autor (Snyder), permitiu-nos identificar 30 sujeitos caracterizados como elevados auto-
monitores e 67 sujeitos caracterizados como baixos auto-monitores. A média de pontuacéo

destes dois grupos pode ser apreciada na Tabela n°5.

Tabela n°5 — Caracterizagdo dos niveis de monitorizagdo

Percentagem Percentagem

Frequéncia  Percentagem Valida Acumulada
Baixos auto-monitores 67 69.1 69.1 69.1
Elevados auto-monitores 30 30.9 30.9 100.0
Total 97 100.0 100.0

Andlise das respostas na Self-Presentation Tatics Scale (SPTS)

Na andlise das médias das doze tacticas de auto-apresentacdo percebemos que 0s
respondentes recorrem com maior frequéncia as tacticas de retractacdo (média=6.58),
exemplaridade (média=6.41) e justificacdo (média=4.15), sequida da desresponsabilizacao
(média 3.73). Recordamos que 0s sujeitos tinham que ratear as questdes numa escala com
um continuo compreendido entre 1 (quase nunca) e 9 (muito frequentemente). Deste modo
as duas primeiras tacticas definem-se como estratégias claramente utilizadas pelos oficiais
da PSP, a terceira (justificacdo) encontra-se aproximadamente no ponto médio da escala e
as restantes situam-se mais perto do extremo da escala caracterizado como “quase nunca”

(ver Quadrol- estatisticas descritivas).
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Andlise das respostas a discrepancia na imagem profissional e sucesso percebido

Relativamente a analise da discrepancia entre a imagem profissional actual e
desejada, percepcionadas, esta revela que, no seio da PSP, a generalidade (63%) afirma ter
apenas uma discrepancia ligeira, e uma parte significativa diz ndo possuir incongruéncia

entre estas duas imagens.

Grafico n° 5 — Discrepancia na imagem profissional
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Em consonéncia com os resultados da discrepancia de imagem, encontram-se 0S
resultados da auto-avaliacdo do sucesso profissional. De facto, apenas 1% afirma néo se
encontrar realizado, os restantes 99% distribuem-se pelos niveis positivos de realizacao

profissional. Os sujeitos realizados ou muito realizados totalizam 83% do total da amostra.

Gréfico n° 6 — Nivel de realizacao profissional
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Estatisticas descritivas, correlagdes e consisténcia interna das variaveis em estudo

A anéalise do Quadrol permite-nos perceber que a tactica mais utilizada pelos
oficiais é a retractacdo (M= 6.58; DP= 1.354), seguida da exemplaridade (M= 6.41; DP=
1.460), da justificacdo (M= 4.15; DP= 1.482) e da desresponsabilizacdo (M= 3.73; DP=
1.365).

No quadro de correlagcdes (Quadrol) verificamos também que as tacticas assertivas
correlacionam-se positivamente entre si, como € o caso da correlagdo entre a varidvel
enaltecimento e maledicéncia (r = 0.536; p<0.01) o que significa, que quanto maior for o
recurso a tactica de enaltecimento, maior seré o recurso a tactica de maledicéncia.

No que respeita as estratégias defensivas, as diversas tacticas que a compdem,
correlacionam-se, igualmente, de forma positiva, como é o exemplo da associacdo
estabelecida entre as tacticas de desculpabilizacdo e de justificacdo (r = 0.555; p<0.01), o
que revela que associado a uma maior utilizagcdo da tactica de desculpabilizacdo estd uma
maior utilizacdo da tactica de justificacéo.

Ao serem consideradas as estratégias assertivas e defensivas no geral, verificamos
uma correlacdo positiva entre estes dois tipos de estratégias (r = 0.562; p<0.01), o que
revela a utilizacdo destas estratégias indistintamente, tanto na constru¢do como na defesa da
imagem profissional.

Adicionalmente se compararmos as estratégias Defensivas com as Assertivas, na sua
globalidade, encontramos pontuagdes médias superiores atribuidas as primeiras, tendo esta
diferenca significado estatistico t(96) = -8,672, p<0,001, ou seja, ha amostra considerada 0s
sujeitos utilizam mais as estratégias defensivas na gestdo das impressoes.

Quanto a variavel auto-monitorizagdo verificamos que esta se correlaciona
positivamente com duas tacticas assertivas, o agraciamento (r = 0.314; p<0.01) e a
intimidacdo (r = 0.215; p<0.05) e com duas tacticas defensivas, a justificacdo (r = 0.201;
p<0.05) e a desculpabilizagéo (r = 0.265; p<0.01).

Considerando as estratégias assertivas na sua globalidade verificamos que estas se
correlacionam positiva e significativamente com a auto-monitorizacéo (r = 0.239; p<0.05).
No que respeita a escala global das estratégias de GlI, verificamos que também esta
apresenta uma correlagcdo positiva e significativa com a auto-monitorizagéo (r =0.201;
p<0.05), significa que quanto maior a auto-monitorizacdo maior o recurso a gestdo de

impressoes.
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Relativamente a variavel discrepancia na imagem, esta correlaciona-se
positivamente com as tacticas de maledicéncia (r = 0.208; p<0.05), suplica (r = 0.263,;
p<0.01), auto-deficitacdo (r = 0.292; p<0.01) e com a retractacdo (r = 0.223; p<0.05). Estes
resultados indicam que quanto maior é a discrepancia de imagem percebida pelos
individuos, maior a utilizacdo das tacticas de maledicéncia, suplica, auto-deficitacdo e
retractacao.

No que respeita ao sucesso na carreira, esta varidvel estd positiva e
significativamente correlacionada com a tactica de exemplaridade (r = 0.221; p<0.05). As
tacticas de auto-promocdo, enaltecimento e agraciamento ndo apresentam correlacdes
significativas com o sucesso profissional percebido.

Quanto a associacao entre 0 sucesso na carreira e as tacticas intimidacao (r = -0.135;
p=n.s.), maledicéncia (r = -0.060; p= n.s) e suplica (r = -0.265; p<0.01), apenas a correlagao
com a tactica de suplica se apresentou significativa e negativa, em simultaneo.
Contrariamente ao esperado, as tacticas intimidacdo e maledicéncia ndo exibiram relac6es
negativas e significativas com o sucesso na carreira.

Adicionalmente, podemos verificar que a correlacdo estabelecida entre o sucesso na
carreira e as estratégias assertivas, na globalidade, (r = 0.093; p = n.s.) ndo é positiva nem
significativa.

No que respeita ao sucesso percebido na carreira, esta variavel correlaciona-se
negativa e significativamente com as tacticas de auto-deficitacdo (r = -0.272; p<0.01) e de
retractagdo (r = -0.255; p<0.01), que revela que associado a um maior éxito na carreira
encontra-se uma menor utilizacdo das tacticas de auto-deficitacéo e de retractacdo. Como as
correlacdes entre o sucesso profissional percebido e as restantes tacticas de Gl defensivas
(desculpabilizacédo, desresponsabilizagéo e justificacdo) ndo se mostraram significativas.

Quanto as estratégias defensivas, na sua generalidade, estas apresentaram uma
correlacdo negativa e significativa com o sucesso profissional percebido (r = -0.200;
p<0,05).
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Quadrol - Estatisticas descritivas, correlacfes e consisténcia interna das variaveis em estudo

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14, 15. 16. 17.
1. Agraciamento 0.680
2. Auto-promogéo 0.537** 0.571
3. Enaltecimento 0.544**  0.719** 0.669
4. Exemplaridade 0.270**  0.230* 0.120 0.751
5. Intimidagéo 0.147 0.178 0.320** -0.035 0.712
6. Maledicéncia 0.536**  0.438** 0.536** 0.194 0.177 0.643
7. Suplica 0.476** 0.312* 0.282**  0.360 0.154 0.339**  0.394
8. Estratégias Assertivas 0.817**  0.745** 0.765** 0.478** 0.401** 0.710** 0.523** 0.857
9. Autodeficitagdo 0170 0.240% 0182 0089  0279** 0180  0.499**  0.329** 0.601
10. Desculpabilizagio 0.559** 0.537**  0.496** 0.098 0131  0452%* 0.336**  0577** 0.326** 0751
11. Desresponsabilizacéo 0.381**  0.234* 0.277** 0.048 -0.015 0.268**  0.391** 0.345**  0.281** 0.496™* 0.748
12. Justificacdo 0.531**  0.386** 0.427** 0.189 0.135 0.536**  0.425** 0.584**  0.193 0.555**  0.633** 0.753
13. Retractagdo 0.202*  -0.038 -0.056 0.233*  -0.239* 0.141 0.265** 0.131 0.153 0.140 0.360**  0.309** 0.696
14. Estratégias Defensivas 0.540**  0.379** 0.378**  0.196 0.060 0.461**  0.541** 0.562**  0.498** 0.703** 0.817** 0.815** 0.593** 0.857
15. Estratégias de Gl 0.392**  0.650** 0.661** 0.392** 0.273** 0.671** 0.602** 0.900**  0.496** 0.719**  0.640** 0.782** (0.399** 0.866**  0.904
gl(é.l(fjtl())-monitorizagéo 0.314**  0.062 0.150 0.078 0.215**  0.162 -0.024 0.239* -0.118 0.265**  0.067 0.201* -0.080 0.107 0.201* 0.747 0.314**
17. Discrepéancia na Imagem  0.109 0.029 0.009 -0.029 0.010 0.208*  0.263** 0.117 0.292** -0.005 0.117 0.197 0.223* 0.231* 0.0192 -0.091 -
18. Sucesso na Carreira*** -0.129 -0.093 -0.094 0.221*  -0.135 -0.060 -0.265** 0.093 -0.272** 0.164 0.076 -0.132 -0.255**  -0.200*  -0.162 0.051 -0.198
Média (M) 2.99 2.88 2.79 6.41 1.98 2.61 2.75 3.18 2.07 2.67 3.73 4.15 6.58 3.84 3.44 9.98 2.031
Desvio-Padrao (DP) 0.991 0.905 1.092 1.460 1.032 1.015 0.726 0.661 0.937 1.134 1.365 1.482 1.354 0.876 0.660 3.275 0.699
Minimo (Min) 1.00 1.00 1.00 2.80 1.00 1.00 1.20 1.66 1.00 1.00 1.00 1.20 1.40 1.36 1.78 2 1
Méaximo (Max) 5.50 4.80 5.20 9.00 5.20 6.20 5.20 4.87 5.00 6.00 7.20 8.40 9.00 6.00 4.95 23 4

Nota: *p<0,05; **p<0,01; ***Sucesso na carreira [M=3.103; DP=0.699; Min=1; Max=4]; na diagonal principal, encontram-se os valores de consisténcia interna
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Efeito Moderador da Auto-monitorizacgéo

Foram testados os efeitos de moderacéo da variavel auto-monitorizacdo na relacéo entre
as tacticas de Gl e o sucesso profissional percebido através de um Modelo de Regressdo
Linear Multipla utilizando o método Enter.

Numa primeira etapa foram introduzidas no modelo variaveis socio - demogréaficas
como variaveis controladas: variavel idade de natureza quantitativa e seis variaveis dummy
construidas a partir de varidveis categoriais (antiguidade e posto na hierarquia). As variaveis
dummy foram categorizadas entre 0 e 1, sendo a categoria de referéncia para a antiguidade o
grupo: até 5 anos e para a variavel, posto ocupado na hierarquia, o grupo: aspirantes. No
conjunto das variaveis de controlo, nenhuma tem impacto ao nivel do sucesso profissional
percebido dos oficiais em estudo.

Na segunda etapa da regressdo, para além das varidveis de controlo, foram incluidas
num segundo bloco as tacticas de Gl e a auto-monitorizagdo. As variaveis de controlo
continuam a ndo exibir nenhum impacto na variavel dependente, no entanto as tacticas
exemplaridade, desresponsabilizacdo e retractagdo apresentaram um efeito directo e
significativo nas percepgOes de sucesso profissional. A exemplaridade e a
desresponsabilizacdo tém um efeito positivo no sucesso profissional percebido [(f= 0.393:
p<0.001) e (B= 0.559; p<0.001) respectivamente]. Assim associado a um maior recurso das
tacticas mencionadas associa-se uma maior percep¢do de sucesso na carreira profissional,
sendo que pelo valor das correlagdes parciais verificamos que a exemplaridade e a
desresponsabilizacdo explicam, respectivamente, 34.1% e 38.1% do sucesso profissional
percebido.

Quanto a tactica retractagdo (B=-0.383; p<0.01) e a tactica auto-deficitacdo (B= -0.246;
p<0.05) estas tém um efeito negativo e significativo no sucesso profissional percebido o que
significa que associado a uma maior utilizagcdo destas tacticas os oficiais percepcionam menos
sucesso nas suas carreiras. Neste sentido as referidas tacticas de Gl defensivas explicam,
respectivamente, 30.2% e 18,1% do sucesso percebido na carreira.

Adicionalmente é de notar o efeito negativo e marginal da tactica justificacdo no
sucesso profissional percebido (B=-0.281; p<0.10).

Na terceira e ultima etapa para além dos blocos de variaveis introduzidos na segunda
etapa acrescenta-se um terceiro bloco de variaveis com os produtos das variaveis
independentes (tacticas de GI) com a variavel moderadora (auto-monitorizacdo). Nesta etapa

o efeito das tacticas de exemplaridade, desresponsabilizacdo, retractacdo, auto-deficitacdo e
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justificacdo deixam de ser significativos, o que revela que a introducdo da moderadora Ihes
tirou poder explicativo. Adicionalmente observamos nédo existir nenhum efeito de moderacgéo
significativo da varidvel auto-monitorizacdo na relacdo entre as técticas de Gl e 0 sucesso
profissional percebido, como se pode observar na Tabela n° 6.

59



Tabela 6 — Resultados da Andlise de Regresséo: Efeitos das Tacticas de Gl e da Auto-monitorizacao

no Sucesso Profissional Percebido (B estandardizados)

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Controlo
Idade 0.123 -0.019 -0.161
Antiguidade (5 a 9 anos) -0.003 0.024 0.104
Antiguidade (mais de 10 anos) -0.052 0.071 0.289
Posto (Sub-comissario) -0.098 -0.118 -0.160
Posto (Comissario) -0.057 -0.140 -0.216
Posto (Sub-Intendente) -0.121 -0.107 -0.182
Posto (Intendente) -0.123 -0.076 -0.051
Efeitos Lineares
Agraciamento -0.116 0.337
Auto-promocao -0.033 0.638
Enaltecimento -0.043 -0.821
Exemplaridade 0.393*** -2.767
Intimidacéo -0.099 -0.900
Maledicéncia 0.163 0.300
Suplica -0.061 -0.032
Autodeficitagdo -0.246* 0.666
Desculpabilizagao -0.128 0.882
Desresponsabiliza¢éo 0.559*** 1.679
Justificagdo -0.281+ -0.348
Retractacéo -0.383** 1.025
Auto-monitorizagdo -0.079 -0.060
Interaccéo
Agraciamento*Auto-monitorizacéo 0.462
Auto-promogao*Auto-monitorizacdo 0.732
Enaltecimento*Auto-monitorizagdo -0.834
Exemplaridade*Auto-monitorizagdo -3.217
Intimidac&o*Auto-monitorizagdo -0.846
Maledicéncia*Auto-monitorizagéo 0.145
Suplica*Auto-monitorizacdo 0.024
Autodeficitacdo*Auto-monitorizagdo 0.957
Desculpabilizagdo*Auto-monitorizagdo 0.964
Desresponsabiliza¢do*Auto-monitorizacdo 1.126
Justificagdo*Auto-monitorizagéo 0.010
Retractacdo*Auto-monitorizagdo 1.428
Sig. (Modelo) 0.992 0.002** 0.063+
R? 0.013 0.410 0.449
R? Ajustado -0.067 0.250 0.164

Nota: *** p<0.001; ** p<0.01; * p<0.05; + p<0.10
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Efeito Moderador da Discrepancia na Imagem Profissional

Foram testados os efeitos de moderacdo da varidvel discrepancia na imagem
profissional na relacdo entre as tacticas de Gl e o sucesso profissional percebido através de
um Modelo de Regressao Linear Mdltipla através do método Enter.

Numa primeira etapa foram introduzidas no modelo varidveis socio -demograficas
como variaveis controladas: varidvel idade de natureza quantitativa e seis variaveis dummy
construidas a partir de varidveis categoriais (antiguidade e posto na hierarquia). As variaveis
dummy foram categorizadas entre 0 e 1, sendo a categoria de referéncia para a antiguidade o
grupo: até 5 anos e para a variavel, posto ocupado na hierarquia, 0o grupo: aspirantes. No
conjunto das variaveis de controlo, nenhuma tem impacte ao nivel do sucesso profissional
percebido dos oficiais em estudo.

Na segunda etapa da regressdo, para além das variaveis de controlo, foram incluidas
num segundo bloco as técticas de Gl e a discrepancia na imagem profissional. As variaveis de
controlo continuam a ndo exibir nenhum impacto na variavel dependente, no entanto as
tacticas exemplaridade, desresponsabilizagdo e retractacdo apresentaram um efeito directo e
significativo nas percepcfes de sucesso profissional. A exemplaridade e a
desresponsabilizacdo tém um efeito positivo no sucesso profissional percebido [(f= 0.388:
p<0.01) e (B= 0.550; p<0.001), respectivamente]. Assim associado a um maior recurso das
tacticas mencionadas associa-se uma maior percepcdo de sucesso na carreira profissional,
sendo que a exemplaridade e a desresponsabilizacdo explicam, respectivamente, 33,3% e
36,9% do sucesso profissional percebido.

Quanto a tactica retractacdo esta tem um efeito negativo e significativo no sucesso
profissional percebido (B= -0.399; p<0.01) o que significa que associado a uma maior
utilizacdo desta tactica os oficiais percepcionam menos SUCESSO Nhas suas carreiras.
Adicionalmente o valor da correlacdo parcial entre estas variaveis indica que a retractacdo
explica 32,1% do sucesso percebido na carreira.

E também de salientar o efeito negativo e marginal da tactica defensiva auto-deficitacdo
(B=-0.252; p<0.10) na variavel dependente em estudo.

Na terceira e Ultima etapa para além dos blocos de variaveis introduzidos na segunda
etapa acrescenta-se um terceiro bloco de variaveis com os produtos das variaveis
independentes (tacticas de GI) com a variavel moderadora (auto-monitorizacdo). Nesta etapa
o efeito das tacticas de exemplaridade, desresponsabilizacdo e retractacdo continua a ser
significativo e 0 da auto-deficitacdo mantém-se marginal. Nesta terceira etapa as tacticas
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mencionadas explicam respectivamente 29.4%, 30,6% e 19,4% do sucesso profissional
percebido

Adicionalmente observamos a existéncia de uma moderagdo marginalmente
significativa para as tacticas de justificacdo (B= -0.355; p<0.10) e de auto-deficitacdo (B= -
0.330; p<0.10) na relacdo entre as tacticas de Gl e o sucesso profissional percebido.
Conforme os dados apresentados na Tabela n® 7.

Finalmente tornou-se evidente conforme podemos observar nas Tabelas n 6 e n°7 que as
tacticas que tém um efeito directo e significativo no sucesso profissional, a exemplaridade, a
desresponsabilizacdo, a auto-deficitagdo e a retractagdo sdo as mesmas para as duas variaveis
consideradas na moderacdo, isto é tanto para a discrepancia na imagem profissional como
para o nivel de auto-monitorizacdo, pelo que estas tacticas tém capacidade explicativa no

sucesso profissional, nos dois modelos, ainda que com percentagens diferentes.
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Tabela 7 — Resultados da Andlise de Regressdo: Efeitos das Tacticas de Gl e da discrepancia na

Imagem Profissional no Sucesso Profissional Percebido (3 estandardizados)

Variaveis Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Controlo
Idade 0.102 -0.067 -0.044
Antiguidade (5 a 9 anos) -0.073 0.000 -0.104
Antiguidade (mais de 10 anos) -0.122 0.030 -0.074
Posto (Sub-comissario) -0.020 -0.090 0.025
Posto (Comissario 0.013 -0.091 0.066
Posto (Sub-Intendente) -0.013 -0.046 0.005
Posto (Intendente) -0.066 -0.021 0.060
Efeitos Lineares
Agraciamento -0.048 -0.074
Auto-promocéao -0.067 -0.099
Enaltecimento -0.026 0.043
Exemplaridade 0.388** 0.374**
Intimidagéo -0.101 -0.037
Maledicéncia 0.161 0.097
Suplica -0.100 -0.087
Autodeficitagdo -0.252+ -0.265+
Desculpabilizacéo -0.130 -0.056
Desresponsabilizagdo 0.550*** 0.487**
Justificacdo -0.289 -0.297
Retractacdo -0.399** -0.277*
Discrepancia na imagem 0.065 -0.001
Interaccéo
Agraciamento*Discrepancia na imagem -0.133
Auto-promocao*Discrepancia na imagem 0.069
Enaltecimento* Discrepancia na imagem 0.105
Exemplaridade*Discrepancia na imagem -0.040
Intimida¢&o*Auto-monitoriza¢éo 0.059
Maledicéncia*Discrepancia na imagem -0.063
Suplica* Discrepancia na imagem 0.273
AutodeficitagdoDiscrepancia na imagem -0.330+
Desculpabilizagdo* Discrepancia na imagem 0.222
Desresponsabilizagdo*Discrepancia na imagem -0.047
Justificacdo*Discrepancia na imagem -0.355+
Retractagdo*Discrepancia na imagem 0.202
Sig. (Modelo) 0.999 0.004** 0.028*
R? 0.007 0.395 0.486
R? Ajustado -0.074 0.227 0.212

Nota: *** p<0.001; ** p<0.01; * p<0.05; + p<0.10

63



DISCUSSAO

Este projecto de investigacdo tem como objectivo central, estudar quais 0s
comportamentos de gestdo de impressdes adoptados na construgdo e gestdo da imagem
profissional dos Oficiais de Policia e a sua influéncia no alcance do sucesso na carreira. E
central neste estudo analisar de que forma as variaveis integrantes do modelo tedrico para a
construcdo da imagem profissional (Roberts, 2005), se relacionam com a moderacdo da
discrepancia entre a imagem profissional actual e a desejada e 0s niveis de auto-monitorizacédo
(Snyder, 1984), na relagéo entre os comportamentos de Gl e 0 sucesso percebido na carreira
profissional.

Assim verificou-se que do conjunto de tacticas abordadas no presente trabalho foi-nos
possivel verificar que as tacticas mais utilizadas pelos oficiais correspondem, essencialmente,
as tacticas retractagdo, justificacdo e desresponsabilizacdo (estratégias defensivas) e
exemplaridade (estratégia assertiva). Percebemos assim que do conjunto de estratégias
mencionadas, os participantes utilizam mais estratégias defensivas, o0 que de acordo com Scott
e Lyman (1990) e Tedeschi e Melburg (1984) significa que os oficiais de policia recorrem a
estratégias que protejam a sua imagem profissional, de potenciais ameagas, e/ou procurem
activamente recuperar uma imagem profissional percepcionada como deteriorada ou negativa.
De forma adicional observa-se que a utilizagdo de estratégias defensivas é significativamente
superior ao recurso de estratégias assertivas, na globalidade.

No que concerne a Hipdtese 1, constatamos que de entre as tacticas de auto-promocéo,
enaltecimento, exemplaridade e agraciamento, apenas a exemplaridade se associa significativa
e positivamente com o sucesso profissional percebido. Este resultado afirma-se de harmonia
com uma estrutura extremamente hierarquizada, onde eduzir respeito, integridade,
honestidade, generosidade, dedicacdo e elevado espirito de sacrificio é, numa perspectiva de
Gl, estratégico e feito no intuito de influenciar, controlar e promover a imitacdo (Jones &
Pittman, 1982). As restantes tacticas mencionadas, nao revelaram correlagdes significativas
com o sucesso profissional percebido, provavelmente porque a progressdo na carreira ndo
depende de favores ou influéncia de terceiros, recorrendo assim muito pouco as tacticas de Gl
que apelem a lisonja ou a promocdo pessoal (confirmando-se parcialmente a Hipdtese 1).

Quanto a Hipdtese 2 apenas a tactica de sUplica apresenta uma correlacdo negativa e
significativa com a percepc¢do de sucesso na carreira. Este resultado ndo nos surpreende, uma
vez que, de acordo com toda a construcdo tedrica de Gl os individuos que experienciam
sucesso profissional ndo necessitam de transmitir uma imagem de si préprios de dependéncia

e vulnerabilidade, para influenciar os outros (Jones & Pittman, 1982), nem de gerir a sua
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impressdo de incompeténcia (Beccker & Martin, 1995), dado esta, ndo ser congruente com a
percepcao de sucesso profissional (confirmando-se parcialmente a Hipdtese 2).

No respeitante as estratégias assertivas (Hipdtese 3) e a sua associa¢cdo com 0 Sucesso
percebido na carreira, ndo revelaram uma associagao positiva e significativa, contrariamente
ao esperado, uma vez que constituem meios de desenvolvimento ou formacéo de identidades
no intuito de criarem uma imagem que promova qualidades desejaveis (Jones, 1990) (a
Hipdtese 3 ndo se verificou). Deste modo, acreditamos que os oficiais da PSP ndo revelam
preocupagdo com a atractividade em termos das suas qualidades pessoais, ndo obstante o seu
objectivo ser o alcance dos resultados desejados (Mohamed, Gardner, & Paolillo, 1999).
Apesar das tacticas assertivas ndo serem utilizadas, meramente, como reac¢do a exigéncias
situacionais (Tedeschi & Melburg, 1984). Por exemplo, Wayne, Liden, Graf, e Ferris (1997)
descobriram que os colaboradores mais assertivos eram considerados, pelos seus superiores
como tendo maiores possibilidades de ascensdo na carreira.

Relativamente as tacticas de auto-deficitacdo e retractacdo (Hipotese 4), estas revelaram
associacOes significativas e negativas com o sucesso profissional percebido, o que vai de
encontro a conceptualizacdo subjacente a cada uma das tacticas. Criar obstaculos ao sucesso
por receio do fracasso pessoal — auto-deficitacdo (Tice &, Baumeister, 1990) e hesitar
desculpar-se, admitir que estdo errados e atribuir aos subordinados o0s seus erros, ndo e, tal
como afirma Lazare (1995) caracteristica de um lider efectivo (verifica-se a Hipotese 4).

A associacdo negativa e significativa das estratégias defensivas com 0 sucesso
profissional (Hipotese 5) é um resultado esperado, verifica-se de forma congruente com a
literatura. As estratégias defensivas sdo utilizadas na reabilitacdo de uma imagem corrompida
ou negativa (Scott& Lyman, 1990; Tedeschi & Melburg, 1984); utilizam-se também como
resposta a percep¢do de potencial ameaca na imagem actual (Gardner & Martinko, 1988), ou
para minimizar deficiéncias ou evitar uma ma imagem relativa a preconceitos de carécter,
conduta ou capacidades (Schlenker, 1980). Os comportamentos defensivos, por estarem
associados a identidades mais frageis, ndo se coadunam com a percepcdo de sucesso
profissional. Comportamentos de auto-apresentacdo defensiva estdo associados a uma baixa
auto-estima (Arkin, 1981; Tice, 1992). Acresce ainda que em regra os individuos socialmente
ansiosos adoptam com maior frequéncia um estilo defensivo, na apresentacdo de si proprios
(Shepperd & Arkin, 1990) por receio de produzirem reac¢des pouco satisfatdrias nos outros
(Leary & Schlenker, 1981) (verifica-se a Hipotese 5).

Em relacdo ao segundo objectivo que visa analisar a utilizacdo de estratégias de Gl e

relacionar o seu uso com o sucesso percebido na respectiva carreira, moderado pelos niveis de
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auto-monitorizacdo e discrepancia de imagem, no contexto da PSP. A moderac¢éo inicialmente
hipotetizada da auto-monitorizacdo na relacdo entre as tacticas de Gl e o sucesso percebido na
carreira (Hipotese 6) ndo se revelou significativa (ndo se verifica a Hipbtese 6), ndo obstante o
nosso modelo tedrico considerar central para a construcdo da imagem profissional o nivel da
auto-monitorizacdo (Roberts, 2005). Segundo Roberts (2005), os individuos estdo motivados
para procurarem, activamente, no seu ambiente, pistas que possibilitem identificar as fontes
de discrepancia entre a sua imagem profissional actual e a desejada. Este processo gerador da
consciéncia de como a pessoa € percebida, numa determinada situacdo é determinante na
diferenciacdo da auto-apresentacdo dos individuos, com vista ao alcance da imagem
profissional desejada (Swann, 1987).

Para Snyder (1984) a auto-monitorizacao traduz-se na habilidade e desejo de regular o
préprio comportamento para responder aos sinais e exigéncias da situacdo. Snyder considera
dois niveis de auto-monitorizacdo: altos (high SMs) e baixos (low SMs) auto-monitores. Estas
diferencas no nivel de monitorizacdo dos individuos, influencia a escolha dos
comportamentos de GI. Segundo (Murray et al., 2005), porque atribuem psicologicamente um
importante significado a imagem que exibem, existe um feedback constante entre os high SMs
e a situacdo. Estes continuamente vigiam o clima social a sua volta e adoptam o
comportamento apropriado a cada situacdo, consequentemente, essa motivacdo ajuda-los-a a
serem aceites e a ganhar status (Gangestad & Snyder, 2000; Turnley & Bolino, 2001)

Na perspectiva de Greenberg e Baron (1990), os high SMs sdo individuos que
prontamente ajustam o seu proprio comportamento para produzir reac¢des positivas nos
outros e, as suas ac¢des sdo geralmente guiadas pelas exigéncias de uma dada situacdo. Séo
diferentes com pessoas diferentes e, em situacdes diferentes. Tendem a ser melhores
comunicadores e sdo frequentemente mais eficazes nos trabalhos que exigem comunicar e
interagir com pessoas e grupos de diferentes backgrounds, uma vez que podem prontamente
ajustar as suas acc¢des as normas, as expectativas, e ao estilo de cada grupo (Robbins, 1994).

Contrariamente, as accdes dos low SMs reflectem geralmente os seus sentimentos e
atitudes e sdo menos provaveis de mudar ou de se ajustar em cada novo contexto. Nao
atribuem grande significado a valorizacdo da imagem nas situacdes sociais. Sdo mais
interessados na sua auto-validacdo do que em prestigio ou status. Porque 0S seus
comportamentos ndo sdo influenciados pelos outros (Day & Kilduff, 2003; Gangestad &
Snyder, 2000) os low SMs mostram alguma dificuldade em exibir comportamentos de Gl para

influenciar e controlar as impressdes que transmitem e como sdo percebidos.
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O impacto da auto-monitorizacdo no trabalho tem sido estudado desde ha varios anos e
pesquisa consideravel suporta que os high SMs tendem a escolher trabalhar em posicGes de
chefia e que tendem a ocupar e desempenhar o papel de lider (Day & Kilduff, 2003; Zaccaro,
Foti & Kenny, 1991), estdo sub-representados em trabalhos subalternos ou sem prestigio (Day
& Kilduff, 2003; Day et al., 2002). Tendem a manter relagbes com pessoas importantes
interna e externamente, a alcancar mais sucesso na carreira (Kilduff & Day, 1994), a ocupar
as posicGes mais importantes nas organizaces (Mehra, Kilduff, & Brass, 2001) e a exibir
elevados niveis de desempenho (Murray et al., 2005).

Apesar da moderagdo ndo se ter revelado significativa, foi possivel observar um efeito
directo, positivo e significativo das tacticas de exemplaridade e desresponsabilizacdo no
sucesso profissional percebido. Também as tacticas de retractacdo e auto-deficitacdo exibiram
um efeito directo e significativo na varidvel dependente em estudo, no entanto com sentido
negativo. Consequentemente, as tacticas enunciadas explicam uma parte da variacdo do
sucesso percebido na carreira dos oficiais da PSP.

Finalmente, a moderacdo da discrepancia de imagem profissional na relacdo entre as
tacticas de Gl e o sucesso na carreira (Hipbtese 7), também ndo se apresentou significativa
(ndo se verifica a Hipotese 7), apesar de se constatar um efeito directo e significativo de
sentido positivo para as tacticas exemplaridade e desresponsabilizacao, e de sentido negativo
para a tactica de retractacdo. Quanto a tactica de exemplaridade é esperado que numa
estrutura institucional tdo hierarquizada e com uma cultura organizacional arreigadamente
marcada por valores morais e simbdlicos, onde uma grande maioria dos que ai prestam
servigo, observam e seguem o0 seu superior hierarquico. Este esteja consciente do dever de dar
o exemplo e ser no seu dia-a-dia efectivamente, um modelo a seguir.

Contudo relativamente & tactica de desresponsabilizacdo a menos utilizada das tacticas
defensivas, no conjunto das que se mostraram com valores de utilizagéo significativos, sugere
por isso que esta classe profissional, utiliza muito pouco a desresponsabilizacdo na “defesa”
ou “reabilitacdo” da sua imagem profissional. Contudo uma estrutura fortemente
hierarquizada, como a PSP, tendera naturalmente a dispersdo das responsabilidades em toda a
cadeia hierarquica. Todavia sem autonomia (maior a medida que os oficiais sobem de posto) a
responsabilizacdo fica também ela comprometida. Dai, nos parece que a desresponsabilizacao
neste contexto, de acordo como é teorizada, € plausivel, sem surpreender, que tenha 0s
resultados associados negativamente com o sucesso profissional, de uma forma directa.

Finalmente a téctica de retractacdo que estd associada negativamente a percepcao de

sucesso, € agora evidente que os oficiais quanto mais percep¢do de sucesso tém menos
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recorrem as confissdes de responsabilidade por acontecimentos negativos, no intuito de obter
o0 perdao (Tedeschi & Londskold, 1976).

Adicionalmente, parece-nos pertinente realgar os resultados obtidos, relativamente ao
efeito moderador da discrepancia de imagem. A estatistica considerada revelou duas
moderacfes marginais da discrepancia de imagem para as tacticas de justificacdo e
retractacdo, que na presente investigacao indicam uma ligeira tendéncia do efeito moderador
da variavel em apreco. Sendo a severidade da discrepancia de imagem, de acordo com a
teoria, o resultado do grau de inconsisténcia entre a forma como a pessoa € percebida e a
imagem profissional desejada (Roberts, 2005), seria expectavel que os oficiais que
percepcionassem maior grau de discrepancia tenderiam a reduzi-la atraves da Gl e assim, se
protegerem de imagens negativas, ajustando as percep¢fes dos outros, com sucesso.

Concluindo, esta pesquisa mostrou a importancia do estudo das estratégias de Gl e
construiu e contribuiu para o alargamento do campo teérico nesta area, em contexto
organizacional. Em especial os resultados contribuiram para o estudo da relagédo entre a Gl e a
percepcao de sucesso na carreira e para 0 avanco do conhecimento sobre a construcdo da

imagem profissional.
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Conclusdes

O presente estudo de natureza empirica, tenta perceber, como sdo utilizadas as
estratégias de Gl no contexto da policia portuguesa e, especificamente, na construcdo da
imagem profissional dos seus oficiais e a sua influéncia no alcance do sucesso na carreira. Na
concretizacdo deste objectivo, foram traduzidas e adaptadas para portugués a versao original
de duas escalas permitindo assim, a sua operacionalizagdo. Este estudo contribui para a
pesquisa deste problema, através da possibilidade de uso das escalas utilizadas, na sua versdo
traduzida, em trabalhos posteriores.

Em virtude do tema proposto ser pouco estudado em Portugal, ainda que
recorrentemente considerado na literatura internacional, um tema de relevancia para o
contexto organizacional. Sdo contribui¢fes chave desta investigacdo o alargamento do campo
tedrico sobre Gl e, essencialmente o estudo da relagdo entre a Gl e a percep¢do de sucesso na
carreira. Contribuimos desta forma, para o incremento do modelo tedrico que utilizamos neste
estudo (Roberts, 2005), ao relacionarmos e analisarmos o impacto das variaveis integrantes do
modelo com as variaveis que definimos nesta investigacdo

De acordo com os resultados obtidos acreditamos que o estudo das estratégias de Gl
merece maior atencdo, uma vez que O Seu recurso parece estar associado a percepcao de
realizacdo profissional, a severidade da discrepancia na imagem profissional, ao nivel de auto-
monitorizacdo e ao sucesso percebido na respectiva carreira. Nesta linha de pensamento e a
semelhanca de varios autores, consideramos que o estudo da Gl em contexto organizacional
merece maior atencdo uma vez estar associado a importantes consequéncias organizacionais
(Roberts, 2005). Por exemplo, Rafaeli et al. (1997) afirmam que a Gl se associa ao bem-estar
psicolégico dos individuos, a sentimentos de competéncia e confianca (lbarra, 1999),
contribuindo para aumentar o envolvimento e a qualidade do trabalho (Kahn, 1990).

Os resultados sugerem claramente um maior recurso dos Oficiais a comportamentos
defensivos de Gl, o que segundo Roberts (2005) traduz a necessidade de protegerem a sua
imagem, esconderem desempenhos pobres, recuperarem aspectos negativos ou defenderem-se
de potenciais ameacas na imagem profissional (Liden & Mitchell, 1988). A excep¢do da
recorréncia ao comportamento assertivo de Gl, da tactica de exemplaridade, que contraria esta
tendéncia defensiva. As tacticas exemplaridade, desresponsabilizacdo, auto-deficitacdo e
retractacdo apresentaram um efeito directo e significativo nas percepcOes de sucesso
profissional. Pelo que associado a um maior recurso das tacticas exemplaridade e

desresponsabilizacdo associa-se uma maior percepcdo de sucesso na carreira profissional.
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Finalmente, verificAmos que associado a uma maior utilizacdo das tacticas retractagédo e auto-
deficitacdo se encontram niveis mais baixos de realizacdo profissional.
A utilizacdo das tacticas de Gl afigura-se, deste modo, para os oficiais da PSP, critica

para 0 SUCEsSO ha sua carreira e para a qualidade do vinculo profissional'?

, 0 qual Ihes garante
capacidade para influenciar. Tedeschi e Melburg (1984) constataram ainda que numa
perspectiva de longo - prazo, se conseguem potenciais ganhos, incluindo melhor
comunicacdo e confianca.

Assim, se 0s superiores forem apreciados, aceites e reconhecidos pelos seus
subordinados, esta relacdo reflecte-se nos comportamentos associados ao trabalho e a bons
niveis de desempenho (Ashforth & Humphrey, 1993). No que respeita as relacdes de trabalho,
as estratégias de auto-apresentacdo podem potenciar a integra¢do social numa organizacéo e,
consequentemente, a aceitacdo dos individuos pelos seus membros (Flynn, et al., 2001).

Porque constitui vantagem competitiva conhecer e reconhecer os beneficios e
desvantagens dos comportamentos de Gl, a nossa pesquisa também inspira alguns conselhos
aos Oficiais da PSP. O enfoque principal vai no sentido de alertar para a necessidade de uma
monitorizacgdo activa e permanente do seu meio ambiente, no sentido de perceberem os sinais
que Ihes permitam a escolha dos comportamentos mais apropriados, a cada situacéo.

Estar atento significa, tal como defendem Hilton & Darley, 1985; Miller & Kaiser,
(2001) nao sucumbir ingenuamente a expectativas negativas ou a tentativa dos subordinados
para a utilizacdo da Gl, no intuito de influenciarem as suas avaliagdes de desempenho (Bolino
& Turnley, 2003). Ha individuos possuidores de um sistema ético ndo convencional, para eles
ndo existem valores morais que se aplicam sempre, e em todas as circunstancias (Leary &
Barnes, 1986). Eles utilizam a manipulacdo, uma forma de GI particularmente estratégica e
calculista, para atingirem os seus fins (Russell, 1945, citado por Schlenker, 1980).

E através da identificacdo das estratégias utilizadas pelos subordinados, pares e
superiores hierarquicos, que se conseguem prevenir ou eliminar potenciais danos nas relagdes
interpessoais, com repercussdes ao nivel do bem-estar e resultados individuais e,
naturalmente, com consequéncias para a organizagdo. A Gl apresenta-se assim como
determinante adaptativa em contexto organizacional, uma vez que através da sua utilizagdo se
gere a comunicacédo verbal e ndo verbal de forma a criar a imagem e os resultados desejados.

Esta premissa compromete-se com a influéncia que as percepcdes dos outros exercem na

12 Descrito por French e Raven, (1959, citados por Murray et al., 2005), como “referent power”
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interpretacdo mdtua de comportamentos, actos, capacidades e inten¢es (Rahim & Buntzman,
1991, citados por Roberts, 2003).

Sendo a Gl um fendmeno universal que regula os comportamentos e as relacdes
interpessoais numa norma de reciprocidade (Jones, 1990), é desde ha muito apelidada “a nova
competéncia” (new competence)’® (Wexler, 1986). Por isso, os oficiais podem usar as
estratégias de Gl para se assegurarem que 0s seus subordinados, pares e superiores, 0s Vém
como competentes e proficientes nas suas funcbes, no sentido de garantirem avaliacdes
positivas e consistentes, de si proprios (Yukl & Falbe, 1990).

O reconhecimento do papel fundamental que a GI desempenha, na gestéo individual da
imagem e vida profissionais € imprescindivel aos Oficiais de Policia, uma vez que o
reconhecimento das suas competéncias leva a um maior empreendimento interpessoal.
Quando os superiores tém o respeito e a admiracdo dos seus subordinados, tendem a obter
maiores niveis de envolvimento, disponibilidade e compromisso, destes, no trabalho
(Podsakoff & Schriesheim, 1985; Yukl, 1989, citados por Kacmar; Wayne, & Wright, 1996).

Finalmente, esta pesquisa traz duas contribuicdes chave para a literatura sobre Gl. Por
um lado, percebemos que os oficiais da PSP utilizam mais estratégias defensivas do que
assertivas, tendo esta diferenca relevancia empirica. De acordo com pesquisa, aos individuos
tentam frequentemente e conscientemente, desconfirmar os esteredtipos acerca de Ssi,
particularmente quando estas percepcfes ameagcam a sua imagem, a Sua auto-expressdo e
auto-regulacdo (Baumeister, 1999; Hilton & Darley, 1995). Esta accdo discricionaria é
influenciada pela favorabilidade do contexto e pelas caracteristicas pessoais (Ashford,
Rothbard, Piderit, & Dutton, 1998; Lazarus & Folkman, 1984).

Por outro lado, foi-nos possivel constatar que no contexto organizacional em estudo a
auto-monitorizacdo nao revelou ter um papel moderador na relagdo entre as tacticas de Gl e 0
sucesso percebido na carreira, contrariamente ao pressuposto do nosso modelo tedrico
(Roberts, 2005). Era esperado, tal como demonstrado nos trabalhos de (Carnevale, Pruitt &
Britton, 1979; Forsyth et al., 1977; Mori et al., 1987, citados por Leary & Kowalski, 1990),
porque os individuos constroem as suas imagens publicas de acordo com as preferéncias

percebidas que a motivacdo para os comportamentos de Gl, dependesse dos niveis de auto-

13 “While fewer and fewer people today are engaged in the production of foodstuffs and even fewer in
manufacturing, more and more...are engage in generating nothing that is tangible at all, indeed, in generating
services, resulting in an entirely new game — one in which man no longer sutures his notion of competence in his
struggle with things, but now and in the near future in his ability to impress upon people his or her worth.”
Wexler (1986, pp. 253-254).
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motivacdo e na proporcdo directa do valor ou importancia do objectivo prosseguido e das
caracteristicas pessoais ou sociais (Schlenker, 1980).

Adicionalmente, apesar da discrepancia de imagem apresentar uma ligeira influéncia
moderadora na relacdo mencionada, os resultados que se apresentam frageis, indiciam de
acordo com o modelo de Roberts (2005) que o fendmeno em estudo merece investigacdo
posterior.

Concluindo, e de acordo com a maioria dos autores com trabalho realizado no ambito da
Gl, também os oficiais da policia portuguesa utilizam as estratégias de auto-apresentacdo para
promover um bom clima social, ajudar a criar imagens favoraveis e a obter sucesso
profissional (e.g., Judge & Bretz, 1994; Wayne & Ferris, 1997). Conduzindo a uma maior
confianca nas capacidades individuais, respeito, abertura e reconhecimento pelos colegas,
subordinados e superiores hierarquicos. O que os individuos acreditam “ser” bem como as
suas conquistas sociais sao ambas, segundo Schlenker (1980) preditos em grande medida pela
Gl.

Ao desenvolverem os comportamentos apropriados ao seu papel (Fiske et al., 1998),
assumindo-os e executando-os efectivamente, os individuos tendem a estar atentos as
sugestdes dos outros e a reagir as expectativas que esses sinais lhes sugerem (Graen &
Scandura, 1987 citados por Roberts, 2005). Os papéis sociais ajudam a estruturar o trabalho
nas organizagdes e guiam o comportamento individual (Katz & Kahn, (1978). Assim, dao
particular atencdo & construgdo da sua imagem profissional, promovendo e destacando as
qualidades valorizadas num determinado contexto laboral (Goffman, 1969; Ibarra, 1999;
Rafaeli, Dutton, Harquail, & Mackie-Lewis, 1997).

A construcdo e a gestdo da imagem profissional tém implicacdes importantes no alcance
da aprovacdo social, do poder, do bem-estar e do sucesso na carreira (Baumeister, 1982;
Ibarra, 1999; Leary & Kowalski, 1990; Rosenfeld, Giacalone, & Riordan, 2001; Schlenker,
2003). Os individuos que constroem fortes imagens profissionais séo percebidos, como sendo
capazes de lidar e ultrapassar as exigéncias técnicas e sociais do seu trabalho (Ibarra, 1999;
Giacalone & Rosenfeld, 1991). Para Ibarra (1999) os individuos que exibem os sinais
apropriados de profissionalismo alcancardo beneficios sociais e profissionais (Wayne &
Ferris, 1997; Wayne & Liden, 1995). Contribuindo desta forma para o alcance de melhores
resultados, para o desenvolvimento de relacbes genuinas (Edmondson, 1999) e para a

reiteracdo da reputacdo organizacional (Ibarra, 1999).
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“Acumular capital € fazer um ‘nome’, um nome proprio, um nome conhecido e
reconhecido, marca que distingue imediatamente o seu portador, arrancando-o de forma
visivel do fundo indiferenciado, despercebido, obscuro, no qual se perde 0 homem comum”.

Bourdieu (1983, p. 132)
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Contributos

O contributo principal deste estudo é o alargamento do campo tedrico sobre Gl em
contexto organizacional e essencialmente no estudo da relacdo entre a Gl e a percepcao de
sucesso na carreira. Contribuimos desta forma, para o incremento do modelo teérico que
utilizamos neste estudo (Roberts, 2005), ao relacionarmos e analisarmos 0 impacto das
variaveis integrantes do modelo com as varidveis que definimos nesta investigacao.

Este trabalho teve como segundo contributo o incremento do conhecimento cientifico e
préatico na PSP, uma vez verificarmos a relevancia dos comportamentos de Gl, como factor
critico, para o sucesso profissional. Através da Gl, os Oficiais de Policia, poderdo promover
um clima social saudavel (justo e ético), a satisfacdo e bem-estar, o trabalho em equipa, a
inovacdo e a qualidade (Roberts, 2005). Consequentemente, traduzir-se-& na auséncia de
reclamacdes e reconhecimento publico da actividade e Instituicdo policiais.

Como terceiro contributo a constatacdo da importancia da GI, em contexto laboral e do
impacto da sua relacdo com a percepc¢do da discrepancia entre a imagem profissional actual e
a desejada e o nivel de auto-monitorizacéo, no sucesso profissional percebido.

Podemos considerar como quarto contributo a importancia que indicia o efeito
moderador (ainda que marginal) da discrepancia entre a imagem profissional actual e a
desejada, na relacdo entre a escolha das estratégias e o sucesso profissional percebido.

O nosso quinto contributo dirige-se a propria escolha do tema, uma vez ser muito pouco
estudado a nivel internacional e, em Portugal nada se conhece do papel da Gl e dos seus
impactos, em contexto organizacional.

Na linha de pensamento anterior delineia-se 0 nosso sexto contributo que consiste nos
dois instrumentos de medida que traduzimos e adaptamos para portugués: (1) para avaliagcdo
dos niveis de auto-monitorizacdo - Self-Monitoring Scale (Snyder, 1974) e (2) para avaliacdo
das tacticas de Gl utilizadas - Self-Presentation Tatics Scale (SPTS) (Lee et al., 1999) e que

podem promover o estudo do fendmeno que agora expomos.
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Limitacdes

Existem limitacGes neste estudo, as quais condicionam a possibilidade de generalizagdo
destes resultados. A primeira prende-se com o0s enviesamentos** associados ao auto-
preenchimento (self-report) como a desejabilidade social; a falsificacdo e o estilo de resposta,
os respondentes tendem a nao responder com verdade aos questionarios, ainda que tenham
sido an6nimos, foram colocadas questfes relativas a discrepancia entre a imagem actual e a
desejada e o sucesso percebido na respectiva carreira, susceptiveis de inibirem respostas
verdadeiras. Ser racional, rigoroso e eficaz faz parte da imagem publica do oficial (enquanto
gestor), objecto deste estudo, por isso ressalta a importancia da Gl de racionalidade,
considerada por Chatman, Polzer, Barsade, & Neale, (1998), como fonte de enviesamentos
importantes.

A segunda limitagdo tem a ver com a fraca representatividade da amostra, relativamente
ao numero de variaveis em estudo, ainda que tenham sido utilizadas varias formas de
influéncia para fomentar a adesdo dos oficiais.

A terceira limitac&o prende-se com o facto, de neste estudo, néo terem sido consideradas
algumas especificidades ligadas a natureza das praticas de recursos humanos. Nomeadamente,
se a colocacdo na funcdo foi voluntaria (processo involuntario na maioria das vezes) se esta
deslocado geograficamente, relativamente ao nucleo familiar, a duracdo do afastamento, as
recompensas e outras variaveis socio demograficas tais como o género e estado civil.

Foi ainda verificada uma fraca consisténcia interna da subescala referente a téctica de
suplica, com um coeficiente Alfa de Cronback de 0.394, talvez devido a uma deficiente
interpretacdo da questdo ou alguma debilidade na traducéo dos itens da escala original.

Consideramos ainda a mono-operacionalizacdo das variaveis dependentes, uma
fragilidade neste estudo, seria desejavel utilizar uma escala mais fundamentada para medir a
discrepancia entre a imagem profissional actual e a desejada e 0 sucesso percebido na
respectiva carreira.

Finalmente, este problema “esgota-se”, na amostra seleccionada, por falta de recursos
em termos de tempo e financeiros, uma vez que seria pertinente a auscultacdo dos
subordinados/liderados, em toda a extensdo da linha hierarquica, ou seja, nas classes de

agentes, subchefes e chefes. Seria interessante um estudo que permitisse perceber quais as

¥ A desejabilidade social pode ser definida como “ tendéncia para concordar com as respostas que sio mais
adequadas socialmente”; a falsificacdo “consiste em responder de modo a dar, intencionalmente, uma imagem
oposta a realidade, distorcer intencionalmente a realidade” e o estilo de resposta “consiste na tendéncia para
concordar (aquiescéncia) ou para discordar (critico) com a resposta” (Pais Ribeiro, 1999, p.87:88)
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estratégias utilizadas pelo comandante e as estratégias de respostas dos subordinados,

avaliando o seu impacto a nivel pessoal e organizacional.
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Pesquisa Futura

A colmatacdo de algumas das limitagdes anteriormente referidas, seria pertinente no
futuro, adoptando uma metodologia mais complexa que conciliasse perspectivas de
lider/liderado e desta forma tornar possivel avaliar a sua interac¢do dindmica. Na perspectiva
da lideranca seria uma mais-valia a pesquisa tornar evidente e reconhecida, a importancia da
GI, como parte do processo de comunicagdo, para criar e sustentar uma imagem carismatica e
inspiradora do lider.

Explorar as tacticas de Gl indirectas, ou seja, as baseadas na identidade social também
nos parece interessante uma vez que nos dao informacao acerca de como as pessoas tentam a
influéncia ou supressdo das suas afiliagbes relacionais ou institucionais, para conseguirem
credibilidade. Assim a teoria sobre Gl, deve ser alargada, para se perceber como os individuos
moldam as percepcBes dos outros, sobre 0s seus grupos de identidade social, para construirem
imagens profissionais viaveis.

No seguimento deste estudo seria relevante se futuramente se investigassem, as
circunstancias em que as estratégias de gestdo de impressdes, utilizadas em contexto
organizacional, tém funcdo adaptativa. Seria igualmente importante levar a cabo estudos no
sentido de estimar a incidéncia de perturbacdes psicologicas associadas a percepcdo de
incompeténcia ou fracasso na carreira profissional devido a deterioracdo da imagem
profissional e a falta de recursos cognitivos e emocionais para (re) construir e reabilitar essa

imagem.
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Enderecos electronicos consultados:

WWW. psp.pt
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Anexo A — Organigrama da PSP
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Anexo B — Contetido Funcional dos Oficiais

Quadro 2- Contetdo funcional dos diferentes postos da carreira de Oficial de Policia (art. 39.°
do DL 511/99 de 24 de Novembro — Anexo I)

Posto

Conteudo funcional

Superintendente-chefe

Comando e controlo de unidades operacionais de grande
complexidade; assessoria técnica de elevado grau de
qualificagéo e responsabilidade; participacdo em comissdes ou
grupos de trabalho de alto nivel que exijam conhecimentos
altamente especializados ou uma visdo global da organizagéo.

Superintendente
e
Intendente

Comando e controlo de unidades operacionais complexas;
assessoria técnica de elevado grau de qualificacdo e
responsabilidade; participacdo em comissdes ou grupos de
trabalho de alto nivel que exijam conhecimentos altamente
especializados ou uma viséo global da organizacgéo; inspec¢éo
e funcdes docentes.

Subintendente

Comando de uma unidade operacional ao nivel de diviséo;
funcdes de assessoria técnica e fungdes docentes.

Comissario

Comando de unidade operacional ao nivel de secgdo policial,
funcBes de assessoria técnica e funcdes docentes.

Subcomissario

Comando de uma unidade operacional ao nivel de esquadra;
comando de pelotdo ou estrutura equiparada; actividades de
formacédo e funcgdes de caracter técnico.
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Anexo C — Pedidos de autorizac¢éo para utilizacdo das medidas

Mark Snyder

Department of Psychology
University of Minnesota
Minneapolis

Dear Dr. Mark Snyder

| am requesting your permission to use Self-Monitoring Scale in my master degree research at
ISCTE - Lisbon, Portugal. I am also requesting permission do place a copy of Self-
Monitoring Scale in the appendix of my dissertation. The co-chair Prof. Dr. Francisco Nunes,
will supervise my research.

Thank you to considering my request.

Sincerely,

Fernanda do Rosério Carneiro da Silva

e-mail - fernandacarneiro29@hotmail.com

Dear Prof. Dr. Quigley

I am requesting your permission to use Self-Presentation Tactics Scale in my master
degree research at ISCTE , Lisbon, Portugal. | am also requesting permission do place a
copy of Self-Presentation Tactics Scale in the appendix of my dissertation. The co-chair
Prof. Dr. Francisco Nunes, will supervise my research.

Thank you to considering my request.

Sincerely,

Fernanda do Rosario Carneiro da Silva

Email - fernandacarneiro29@hotmail.com

95



Dear Prof. Dr. Suk-Jae Lee

Hanyang University, Seoul, South Korea

| am requesting your permission to use Self-Presentation Tactics Scale in my master degree
research at ISCTE? Lisbon, Portugal. | am also requesting permission do place a copy of Self-
Presentation Tactics Scale in the appendix of my dissertation. The co-chair Prof. Dr.
Francisco Nunes, will supervise my research.

Thank you to considering my request.

Sincerely,

Fernanda do Roséario Carneiro da Silva

e-mail - fernandacarneiro29@hotmail.com
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Anexo D — Base de dados das respostas

issiona

prof

201 2 2 2 2

El

2 01

El

2 01

2 02 1 1 2 1 2 1 2

2

1

4 4 7 B 13 & 1

1

3

1

Mre_nguérita P01 |Género Idade [P 02 P 03 P 04 P 05 P06 P O7 101 1102 1103 104 105 1106 107 108 1_09 110 1_11 1212 1213 1214 1218 1216 1217 1218 1,18 1,220 1221 1222 1123 1_24

26
2

22
30
22
28
23
22
22

22
30
30
22
24

12
13
14
15

23
30
28

17
18
19

41

25
3k
Ell

I B R s Rl I R Bl o B B BE R B B e R Bl )
I M R i e i B B R A A B B B B R B B e R B )
[T e e L e e S I e I e
e S A
e A
e Y e A
e e N
e
o S SO M
e e
o S B S R S
N O A
0 S
N N M e
N N N N S A
S O S
N N S A e
0 0 0
wwwwwwwwwwwwwww NEREENE
wwwww P P O
R I R S B S R B AL B DRl BE Rl B SRl bl L)
= e e Y e e DY e e e e Mo e e
[ R R B e e e e e e e e e
et et L I L N e e e e e e e L I e e
o PSS P O
o S
I I e i I e R A A R IR EE e R R DRl de R o
e e e = e e — ) 0
N R o v
P
RERRFINRAENNERIRAINNIND
S A O
RAARIEEERRBAARA S5B3RS

42
43
44
45
48
47

38
41

38
32
Ell
28
28
2

41
28
28
34

48
48
a0
51
52
5!

54
55
56
a7

25
33
27
32
26
25
24
34
31

58
54
60
61

62
63
64
65
[<ic]
67
68
=]
70
71

34
35
48
3B
33
38
28
3B
34
31

72
73
74
75
7B
77
78

3
28

3
3
31
40
32
40
2

41

78
6o
&1
a2
83
a4
&

feic]

33
30
33
42

ar
a8
ag
ag

24
40
31
41
38
42

Ell
92
93
94
a5
98

33

a7

97



Respostas na Self-Presentation Tactics Scale — (SPTS)
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Anexo E — Questionario utilizado no estudo

| PARTE

RESPONDA POR FAVOR AS SEGUINTES QUESTOES. ASSINALE COM UMA
CRUZ NO ESPACO CORRESPONDENTE OU ESCOLHA A OPCAO QUE LHE DIZ

RESPEITO.

1- Indique qual das opcdes diz respeito ao seu tempo de servico (antiguidade):

Aluno do 5° ano do ISCPSI e 1°e 2° ano em funcdes [ |
Entre 5 e 9 anos em fungdes [_] (ndo conte o tempo em que foi aluno do ISCPSI)

Mais de 10 anos em funcdes [_] (n&o conte o tempo em que foi aluno do ISCPSI)

Género Ildade

2 - Qual é o seu posto?

3 - H& quanto tempo se encontra no seu posto actual?
4 — Ha quanto tempo desempenha a sua actual funcao?

5 — Por mais quanto tempo permanecera na funcdo que actualmente desempenha?

PENSE POR FAVOR NO SEU PERCURSO E IMAGEM PROFISSIONAIS, NA FORMA DE SE RELACIONAR COM OS
OUTROS E NAS DIFERENTES INTERACCOES QUE TEM ESTABELECIDO AO LONGO DOS ANOS DE CARREIRA.

6 — Numa escala de 1 a 5 (abaixo indicada), indique por favor como considera a discrepancia
entre a sua imagem profissional actual (a que acha que tem) e a imagem profissional desejada

(aquela que gostaria de ter), assinalando o0 nimero que corresponde a sua opiniao.

Sem discrepancia | Discrepancia |Moderadamente Severa Muito severa
ligeira severa
1 2 3 4 5

7 - Indique por favor numa escala de 1 a 4 (abaixo indicada) qual a sua avaliacdo acerca do seu sucesso
na carreira, sendo que o 1 corresponde a “nada realizado” e o0 4 corresponde a “muito realizado”.

Nada realizado Moderadamente Realizado Muito realizado
realizado
1 2 3 4
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Il PARTE

SMS

As afirmacfes seguintes dizem respeito as suas reaccfes pessoais a um numero de
situacOes diferentes. Considere cada afirmagéo com cuidado antes de responder. Se a
afirmacdo for verdadeira, ou quase sempre verdadeira para si, assinale “V”. Se a
afirmacao for falsa ou geralmente néo verdadeira para si, assinale a letra “F”. A forma
de assinalar as suas respostas € colocando um X no quadrado correspondente. Responda
a todas as afirmac6es mesmo que néo esteja seguro da sua resposta.

V F

L] Acho dificil imitar o comportamento de outras pessoas.

[ ][]0 meu comportamento é, normalmente, a expressao dos meus sentimentos mais profundos,

atitudes e crencgas.
[ ][] Nas festas e reunides sociais ndo tento fazer nem dizer coisas s para agradar aos outros.
[ 1] S6 posso debater ideias em que acredito.

L[] Consigo fazer discursos improvisados mesmo sobre assuntos, acerca dos quais, quase nio tenho

informacéo.
[ ][] Quando quero consigo impressionar ou divertir alguém.

[ 1] Quando tenho davidas sobre como agir em determinada situagao social, observo o

comportamento dos outros para me orientar.
[ ][] Provavelmente, eu daria um bom actor.
[ ][] Raramente peco a opini&o dos meus amigos para escolher filmes, livros, ou msica.
[ 1] Por vezes aparento estar a sentir emogdes mais profundas do que realmente estou.

[ 1] Dou mais gargalhadas (rio mais) quando assisto a uma comédia com outras pessoas do que

guando assisto sozinho.
[ 1] Quando estou num grupo de pessoas eu raramente sou 0 centro das atencdes.

[ ]] Em situacdes diversas e com pessoas diferentes, ajo frequentemente como se eu fosse varias

pessoas muito diferentes.
(1] Eu n3o sou particularmente bom a fazer com que 0s outros gostem de mim.
[ 1] Mesmo quando ndo me estou a divertir, finjo frequentemente que estou.
[ 1] Nem sempre sou a pessoa que pareco /aparento ser.

[ 1] Eu nunca mudaria de opinido (ou a maneira como faco as coisas) para agradar a alguém ou

conquistar a sua simpatia.

[ 1] Ja pensei ser artista (entertainer).
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[ 1] Tenho a tendéncia de ser aquilo que os outros esperam de mim, sobretudo para me dar bem e ser

apreciado pelas outras pessoas.

[ J] Nunca fui bom em jogos como charadas (adivinhas, enigmas) ou em representacdes

improvisadas.

[ 1] Tenho dificuldade em mudar o meu comportamento de forma a adaptar-me a pessoas e situagoes

diferentes.
[1["] Quando estou numa festa, deixo aos outros a tarefa de contar histdrias e anedotas.

[ ][] Sinto-me um bocado desajeitado/deselegante em sociedade e ndo me apresento tdo bem como

deveria.

[ 1] Posso enganar as pessoas ao mostrar-me amigavel mesmo quando n&o gosto realmente delas.

111 PARTE

SPTS
Nas paginas seguintes ser-lhe-ao colocadas questdes relativas as suas percepgoes, acerca de
si proprio. Leia por favor as instrugdes com cuidado e tente responder tdo aberta e
honestamente quanto possivel. Ndo ha respostas certas ou erradas. Assinale a sua resposta
escrevendo 0 numero que corresponde a sua escolha (1 a 9), no espago designado para o
efeito, conforme a escala abaixo indicada.

QuaseNunca 1 2 3 4 5 6 7 8 9 MuitoFrequentemente

1. Comporto-me de uma forma que atemoriza 0s outros.

2. Valho-me do meu tamanho e forca para influenciar os outros, quando necessito.

3. Se magoo alguém, peco desculpas e prometo néo voltar a fazé-lo.

4. Apresento justificacdes antes de cometer actos que 0s outros podem julgar errados.

5. Justifico 0 meu comportamento para minimizar as reac¢oes negativas dos outros.

6. Conto a toda a gente quando me saio bem em tarefas que outros acham dificeis.

7. Uso as minhas fraquezas para ganhar a simpatia dos outros.

8. Peco ajuda aos outros.

9. Expresso as mesmas atitudes que as outras pessoas para que me aceitem.

10. Quando sei que ndo vou conseguir um bom desempenho, desculpo-me antecipadamente.
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11.

Uso a lisonja (bajulacéo, elogio) para obter favores dos outros.

12.

Fico doente quando tento fazer algo bem sob muita presséo.

13.

Peco desculpas quando fiz algo de errado.

14.

Faco crer aos outros, que ndo consigo fazer nada para ajudar.

15.

Tento ser um exemplo a seguir em matéria de comportamento.

16.

Tento ter a aprovacdo dos outros antes de fazer qualquer coisa que possam considerar
negativa.

17.

Tento remediar todo o mal que possa ter causado a outros.

18.

Quando falo das coisas que possuo, também menciono o seu valor.

19.

Indico as posigdes incorrectas do partido da oposicéo.

20.

Tento que os outros me imitem servindo de exemplo positivo.

21.

Quando falo a alguém de eventos passados, reivindico mais créditos por ter sido o seu autor
do que os devidos pelo que realmente aconteceu.

22.

Conto aos outros sobre as minhas realizac6es positivas.

23.

Tento ser um exemplo a seguir

24,

Justifico de antemao acg¢des que 0s outros podem nao gostar.

25.

Tento levar outros a agir da mesma maneira positiva que eu.

26.

Rebaixei outros para que eu pudesse parecer melhor.

27.

Eu faco favores as pessoas para que gostem de mim.

28.

Aceito as culpas por um mau comportamento quando é claramente falha minha.

29.

Exagero o valor das minhas realizacdes.

30.

Hesito na esperanca de que outros tomem a responsabilidade pelas tarefas do grupo.

31.

Ameaco 0s outros quando penso que isso me ajudara a obter o que eu quero deles.

102




32.

Expresso opinides que 0s outros gostarao.

33.

Digo coisas negativas sobre grupos pouco populares (pouca gente gosta).

34.

Tento convencer 0s outros de que ndo sou responsavel por acontecimentos negativos.

35.

Quando as coisas correm mal, eu explico porque ndo sou o responsavel.

36.

Ajo da maneira que julgo que os outros devem agir.

37.

Falo aos outros das minhas qualidades positivas.

38.

Quando sou acusado de algo, arranjo desculpas/justificagdes.

39.

Indico as coisas positivas que faco e que os outros ndo reparam.

40.

Chamo a atencéo das pessoas gque subestimam o valor dos presentes que eu Ihes dou.

41.

A falta de saude foi responsavel pelas minhas notas mediocres na escola.

42.

Ajudo os outros para que eles me ajudem a mim.

43.

Apresento razdes socialmente aceitdveis para justificar comportamentos que possam
desagradar a outros.

44,

Quando outros acham o meu comportamento negativo, apresento-lhes explicacdes de modo
gue entendam que 0 meu comportamento teve justificacéo.

45.

Quando trabalho num projecto, com um grupo, faco a minha contribuico parecer maior do
que é.

46.

Exagero as qualidades negativas dos que competem comigo.

47.

Arranjo desculpas para um mau desempenho.

48.

Antes de fazer uma tarefa dificil, apresento desculpas para um possivel mau desempenho.

49.

Expresso remorsos e culpa quando fago algo de errado.

50.

Intimido os outros.

51.

Quando eu quero algo, tento parecer bem.

52.

N&o me preparo suficientemente bem para os compromissos de trabalho porque me envolvo
demasiado em actividades sociais.
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53.

Digo aos outros que sdo mais fortes ou mais competentes do que eu no intuito de obter
favores.

54.

Reivindico o crédito de fazer coisas que nao fiz.

55.

Faco declaracfes negativas acerca de pessoas que pertencem a grupos rivais.

56.

Coloco obstaculos ao meu proprio sucesso.

S7.

A ansiedade interfere no meu desempenho.

58.

Faco coisas para levar as pessoas a terem medo de mim de maneira a fazerem o que eu quero.

59.

Quando tenho sucesso numa tarefa, enfatizo a importancia da tarefa.

60.

Apresento boas razdes para 0 meu comportamento ndo importando 0 quado mau possa parecer
aos outros.

61.

Para evitar ser culpado, digo aos outros que ndo pretendia causar nenhum dano.

62.

Elogio as pessoas para té-las do meu lado.

63.

Ap0ls uma ac¢do negativa, tento fazer ver aos outros que, caso estivessem na minha posicao,
teriam feito a mesma coisa.
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