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RESUMO

O presente estudo aborda a influéncia de diferentes condigdes, isto €, das variaveis
demograficas (antiguidade, escolaridade, idade e género) e das dimensdes de
comportamento de cidadania organizacional (comportamento altruista, comportamento
civico e comportamento cinico), no desempenho individual. Baseia-se em dados
recolhidos através de um inquérito online realizado a 47 colaboradores da Cintra Portugal
e usa 0 método fuzzy-set Qualitative Comparative Analysis (fSQCA). De forma global, as
solucBes intermediarias apresentam niveis de cobertura e de consisténcia adequados tendo
em conta a variavel de resultado (desempenho individual). Os resultados mostram
semelhancas e diferencas nas configuracdes de condicdes suficientes que conduzem a
presenca e auséncia do desempenho individual entre os conjuntos de dados (chefias,
subordinados e empresa — composta pelas chefias e subordinados). Verifica-se que, de
um modo geral, quer seja pela auséncia quer seja pela presenca, para 0 outcome presenca
de desempenho individual e para o outcome auséncia de desempenho individual, todas as
condicdes sdo relevantes, com especial enfase para 0s comportamentos de cidadania
organizacional. Além disso, constata-se que quando é realizado um estudo individual para
cada uma das condicbes demograficas, as condicdes de comportamento de cidadania
organizacional alteram-se. Por fim, quer 0 modelo que considera todas as condicGes quer
o modelo que considera os comportamentos de cidadania organizacional e apenas uma
condicdo demografica demonstram uma importancia relativa superior das condi¢cdes

comportamento altruista e comportamento civico para alcancar o desempenho individual.

Palavras-chave: comportamento cinico, comportamento civico, comportamento
altruista, comportamento de cidadania organizacional, desempenho individual, Cintra

Portugal, fuzzy-set Qualitative Comparative Analysis (fsSQCA)



ABSTRACT

This study addresses the influence of different conditions, ie, demographic
variables (length of service, education, age and gender) and the dimensions of
organizational citizenship behavior (altruistic behavior, civic behavior and cynical
behavior) on individual performance. It’s based on data collected through an online
survey of 47 employees of Cintra Portugal and uses the fuzzy-set Qualitative Comparative
Analysis method (fsQCA). Globally, the intermediate solutions have adequate coverage
and consistency levels in regarding the outcome variable (individual performance). The
results show similarities and differences in terms of the configurations of sufficient
conditions that lead to the presence and absence of individual performance in the data sets
(supervisors, subordinates, and company - composed of the supervisors and subordinates)
highlighting cynical behavior and altruistic behavior conditions. It is observed that, in
general, whether by absence or presence, for the outcome presence of individual
performance as for the outcome absence of individual performance, all the conditions are
relevant, with a special emphasis on organizational citizenship behaviors. In addition, it
is observed that when an individual study is carried out for each of the demographic
conditions, the conditions of organizational citizenship behavior change. Finally, either
the model that considers all conditions or the model that considers organizational
citizenship behaviors and only a demographic condition demonstrates a higher relative
importance of the altruistic behavior and the civic behavior conditions to achieve

individual performance.

Keywords: cynical behavior, civic behavior, altruistic behavior, organizational
citizenship behavior, individual performance, Cintra Portugal, fuzzy-set Qualitative

Comparative Analysis (fsQCA)
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CAPITULO I - INTRODUCAO

Conhecer os CCOs dos colaboradores é um elemento fundamental para qualquer
organizacdo, pois estes comportamentos encontram-se entre as variaveis que influenciam

a eficacia individual e organizacional (Rego, 2000).

Os CCOs sdo comportamentos que resultam do compromisso voluntario de um

individuo numa organizagdo que ndo fazem parte das suas tarefas contratuais.

Neste sentido, este trabalho visa, com base na reviséo literaria de CCO e de DI,
analisar a influéncia das variaveis demogréaficas (antiguidade, escolaridade, idade e
género) e das dimensbes de CCO (comportamento altruista, comportamento civico e
comportamento cinico) no DI dos colaboradores da Cintra Portugal (empresa em que a
autora exerce fungdes) e perceber quais as mais relevantes, utilizando o método fsSQCA.
O principal contributo deste estudo € a Cintra Portugal conhecer que comportamentos

deve promover nos seus colaboradores.

Este estudo apresenta dois aspetos diferenciadores. O primeiro € que analisa
comparativamente as semelhancas e diferencas nas condi¢des que conduzem a presenca
e a auséncia do DI entre os trés grupos em estudo (chefias, subordinados e empresa). O
segundo é que é a primeira vez (tanto quanto é do conhecimento da autora) que numa

dissertacdo de mestrado é utilizado o método fsSQCA.

Relativamente a estrutura, esta investigacdo encontra-se dividida em cinco
capitulos: o primeiro é a presente introducéo, onde apresentamos o objetivo do estudo; o
segundo apresenta uma revisao da literatura, relacionando os conceitos em analise (CCO
e DI); o terceiro explica a metodologia utilizada; o quarto analisa os resultados obtidos; e
por ultimo, o quinto capitulo apresenta a discussao dos resultados. conclusdes, limitaces

do estudo e recomendacdes para pesquisas futuras.



CAPITULO Il - REVISAO DA LITERATURA

2.1. Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO)

A definicdo inicial mais usada de CCO é a de Organ em 1988 (cit in Organ,
1997:86), considerado o pioneiro no estudo deste conceito: “comportamento individual
que € discricionario, ndo direta ou explicitamente reconhecido pelo sistema de
recompensa formal, e que, no conjunto, promove o funcionamento eficaz da
organizacdo"”. Isolemos, para melhor andlise as trés caracteristicas principais: (1)
discricionariedade — comportamentos que ndo séo prescritos em papel e que ndo constam
nos termos do contrato entre o individuo e a organizacdo, tratando-se de agdes que
resultam de uma escolha livre e pessoal (Organ, 1997); (2) ndo recompensa formal -
comportamentos que ndo sdo objeto de qualquer forma de retribuicdo ou compensacéo;
(3) eficacia organizacional - comportamentos que promovem e ampliam o desempenho

da organizacéo.

Contudo, os criticos tém colocado em causa os aspetos chave “discricionariedade”
e “ndo recompensa formal”. Em resposta as criticas, Organ (1997:89) observou, que
“devido ao downsizing, achatamento de hierarquias, trabalho em equipa, organizacoes
flexiveis, os cargos tais como os papéis, estdo em mutagdo”. Basicamente o argumento
usado € que uma vez que as fungdes ao longo do tempo deixaram de ser um conjunto bem
definido de tarefas e responsabilidades tornaram-se ambiguas e com esta evolucao
tornou-se mais complexo definir o que é discricionariedade. Além disso, Organ (1997)
também deixou cair o atributo da “ndo recompensa formal”, jA que dados empiricos
evidenciaram que as expectativas de recompensa detém poder explicativo significativo
dos CCO. Estes estudos contrariaram a definicdo inicial de CCO do autor que referia que
0 CCO ndo era direta ou explicitamente reconhecido pelo sistema de recompensa formal.
Por conseguinte, Organ (1997) redefiniu o0 CCO, mantendo apenas o atributo da eficacia
e baseando-se no conceito de desempenho contextual de Borman e Motowidlo (1993, cit
in Organ, 1997) passou a considerar os CCOs como “contribui¢des para a manutengdo e
melhoria do contexto social e psicolégico que suportam o desempenho da tarefa” (Organ,
1997:91). A nova definicdo apresentada por Organ em 1997 trouxe trés vantagens para a

clarificagdo do conceito que foram sumariadas por Podsakoff et al. (2014): esté alinhada



com a definicdo de desempenho contextual de Borman e Motowidlo (1993), os CCOs
deixam de ser considerados discricionarios e € evitada a questdo da ndo recompensa

formal.

2.2.1 Conceitos semelhantes

Ao longo dos ultimos anos vérios investigadores conceberam conceitos semelhan-
tes ao de CCO, tais como desempenho contextual, comportamento organizacional pro-
social e comportamento extra papel. De todos eles, o conceito de desempenho contextual
é aquele que mais se aproxima de CCO e aquele que tem sido mais insistentemente com-
parado. O desempenho contextual é definido como o conjunto de “comportamentos que
apoiam nao tanto o core técnico em si, mas sobretudo o ambiente organizacional, social
e psicologico no qual o core técnico deve funcionar” (Borman e Motowidlo, 1993, cit in
Organ, 1997:90). O CCO também tem sido comparado com o comportamento organiza-
cional pro-social. Brief e Motowidlo (1986) definem este conceito como comportamento
realizado na organizacdo que visa melhorar o bem-estar de outra pessoa, mas que, ao
contrario de CCO, podera néo estar relacionado com o trabalho. Refira-se também e para
finalizar, o conceito de comportamento extra papel apresentado inicialmente por Van
Dyne, Cummings e Mclean-Parks (1995, cit in Organ, Podsakoff e MacKenzie, 2006) e
que Organ et al. (2006:33) viria a definir como “comportamento que vai para além das

expectativas da funcao”.

2.2.2 Dimensoes

Numa das primeiras conceptualizaces, Smith, Organ e Near (1983) propuseram
duas dimensdes para medir o CCO: altruismo e obediéncia organizacional. Mais tarde
(1988), Organ acrescentou trés dimensdes, resultando num modelo de cinco dimensdes:
altruismo, conscienciosidade (anteriormente designada de obediéncia organizacional),
cortesia, virtude civica e desportivismo. Procuremos caraterizar cada uma delas. Altru-
ismo refere-se a acdes orientadas para a ajuda a um colega num problema ou tarefa. Cons-
cienciosidade consiste em comportamentos que indicam que os colaboradores aceitam e
aderem a regras, regulamentos e procedimentos da organizagéo (exemplos: ndo faltar ou
entdo ndo fazer pausas que consumam muito tempo). Cortesia sdo as a¢0es que visam

prevenir conflitos com os outros no trabalho (exemplos: perguntar aos colegas se querem



café ou fazer cOpias extra para um colega). Virtude civica é caraterizada pelos compor-
tamentos que indicam envolvimento e participacdo responsavel do colaborador na vida
coletiva da organizacdo (exemplos: participar nas reunides ou defender politicas da orga-
nizagéo). Desportivismo consiste na tolerancia por parte do colaborador face a inconve-

nientes inevitaveis e imposi¢cdes sem queixas constantes.

O cinismo constitui outra dimensdo relevante e consiste, segundo Wilkerson
(2002, cit in Wilkerson et al, 2008:2274), numa “atitude negativa em relagdo a uma or-
ganizagéo e para com 0s seus procedimentos, processos e gestdo, que se baseia na con-
viccdo de que estes elementos sdo desfavoraveis para os interesses do empregado”. O
cinismo implica uma visdo tendenciosa contra alguns grupos de pessoas, desconfianca
pelas instituicbes sociais, desrespeito dos meios éticos para alcangar um fim, e uma viséo
negativa da natureza humana, que é facilmente corrompida pelo poder (Aqueveque et al,
2010). O cinismo encontra-se positivamente correlacionado com a baixa confianca inter-

pessoal (McCrae, 2002, cit in Aqueveque et al, 2010).

2.2.3 Variaveis demograficas

Muitos estudos procuram analisar a relacdo entre os CCOs e as variaveis demo-
gréficas. No que diz respeito a antiguidade, no estudo de Nwankwo et al. (2013) consta-
tou-se que esta variavel ndo tem influéncia significativa nos CCOs. Também o estudo de
Mishra et al. (2010) mostra que a antiguidade ndo prevé os CCOs e Podsakoff et al.
(2000) refere que ndo existe correlacdo entre os CCOs e a antiguidade. Isto €, nada indica
gue o aumento do niumero de anos de trabalho numa empresa conduza o colaborador ao
aumento dos CCOs. Quanto a escolaridade, Mohammad Amin et al. (2013, cit in
Uzonwanne, 2014) no seu estudo ndo conseguiram encontrar uma relacédo significativa
entre escolaridade e os CCOs. Yaghoubi et al (2010, cit in Uzonwanne, 2014) no seu
estudo também constataram que a escolaridade ndo tem relagdo com os CCOs. No en-
tanto, outro estudo realizado concluiu que existe uma relacdo negativa significativa entre
0s CCOs e aescolaridade (Dolan et al, 2013, cit in Uzonwanne, 2014). Além disso, Nadiri
& Tanova (2010, cit in Uzonwanne, 2014) mostraram que a escolaridade tem uma relacao
positiva e significativa com os CCOs, isto é, a um aumento da escolaridade corresponde
um aumento dos CCOs. Relativamente a idade, de acordo com Ng e Feldman (2008, cit

in Nasir et al., 2011) constatou-se que apresenta relagdes significativas e positivas com



0s CCOs. No entanto, segundo Daskin (2013) a idade e os CCOs ndo apresentam relagéo.
Por fim, no que toca ao género, comportamentos femininos dizem respeito a orientacdo
interpessoal e ao foco na preocupagdo com 0s outros, enquanto comportamentos mascu-
linos sdo associados a comportamentos mais agressivos e independentes (Spence &
Helmreich, 1980). Desta forma, pesquisas recentes sugerem que as mulheres sdo mais
propensas de apresentar comportamentos altruistas, enquanto os homens sdo mais pro-
pensos apresentar comportamentos civicos (Farrell et al., 2007). No entanto, Podsakoff
et al. (2000) constataram que o género ndo estava relacionado com os CCOs.

Sumario:

CCO e definido como a vontade de um colaborador para participar independente-
mente das suas obrigacdes e recompensas, contribuindo para a eficacia organizacional.
Existem alguns conceitos semelhantes, nomeadamente: desempenho contextual, compor-
tamento organizacional pro-social e comportamento extra papel. CCO tem sido conside-
rado multidimensional, sendo que destacamos as seguintes dimensdes para 0 nosso es-
tudo: altruismo, virtude civica e cinismo. No que respeita a relacdo entre as variaveis
demogréficas e os CCOs escolhemos estudar as seguintes variaveis: antiguidade, idade,
escolaridade e género. Face ao exposto, e tendo em conta que o CCO contribui para a

eficacia organizacional faz sentido estudar o conceito de DI.

2.2. Desempenho Individual (DI)

O DI ¢ considerado um elemento central para a psicologia organizacional (Austin
e Villanova 1992; Campbell 1990; Murphy e Cleveland 1995; Schmidt e Hunter 1992,
cit in Viswesvaran, 2000). E til para melhorar algumas préticas de gestdo de recursos
humanos, nomeadamente: o processo de selecdo de colaboradores ao basear-se na pre-
missa de selecionar a partir de um conjunto de candidatos que sdo suscetiveis de ter um
melhor desempenho em determinado trabalho (em comparacdo com aqueles que ndo sao
selecionados); programas de formagdo ao serem projetados para melhorar o desempenho
no trabalho; avaliacdes dos individuos ao serem realizadas para identificar os pontos for-
tes e fracos dos mesmos, com o objetivo de elaborar programas de formagéo, bem como
com o objetivo de tomar decisbes de posicionamento ideal (Guion, 1998, cit in Viswes-
varan, 2000). Posto isto, é importante saber o que este conceito implica (Viswesvaran e
Ones, 2000).



Muitas defini¢cGes de DI tém sido apresentadas. Campbell (1990) descreveu o DI
como uma variavel individual, diferenciando assim o DI do desempenho organizacional.
Acrescentou ainda que o DI € considerado comportamento e diferenciou este conceito de
resultados. Para este autor os resultados resultam parcialmente do DI, mas também resul-
tam de outros fatores, isto é, hd mais fatores que determinam os resultados individuais do
que apenas 0s comportamentos e agdes de um colaborador. Além disso, Campbell (1990)
refere que o DI deve ser relevante para 0s objetivos organizacionais.

Motowidlo, Borman e Schmidt (1997) definem o DI como o valor total esperado
para a organizacdo dos episodios comportamentais executados por um colaborador num
intervalo de tempo padrdo. Os autores sugerem Varios pressupostos que levam a definicao
anterior, nomeadamente a ideia de que o desempenho é comportamental, episédico, ava-
liativo e multidimensional e distinguem comportamento, desempenho e resultados. O
comportamento € o que as pessoas fazem durante o trabalho, o desempenho é o compor-
tamento que pode ser avaliado como positivo ou negativo para a eficacia individual e
organizacional e os resultados sdo estados ou condi¢es de pessoas ou coisas que Sao
alterados pelo desempenho e, consequentemente, contribuem ou prejudicam a realizagao
dos objetivos organizacionais.

Para Viswesvaran e Ones (2000), o DI refere-se a um conjunto de a¢des, com-
portamentos e resultados que os colaboradores demonstram e realizam, contribu-
indo para atingir as metas organizacionais.

O desempenho pode ser dividido em desempenho da tarefa e desempenho contex-
tual (Borman e Motowidlo, 1993). O desempenho contextual inclui: CCOs e comporta-
mentos contraproducentes (Viswesvaran et al.,1996).

Comportamentos contraproducentes sdo comportamentos que tém um valor nega-
tivo para a eficicia organizacional, sendo definidos como ac6es voluntarias dos colabo-
radores com vista a contornar os objetivos da organizacdo (Sackett et al., 2001, cit in
Anderson et al., 2001). Desta forma, ao comparar-se a definicdo de CCO com comporta-
mentos contraproducentes constata-se que estes constructos sdo opostos, uma vez que o

primeiro beneficia a organizacdo e o segundo prejudica-a.

Sumaério:
O DI, como referido anteriormente, é o conjunto de a¢6es, comportamentos e re-
sultados que os empregados demonstram e realizam, contribuindo para atingir os objeti-

vos organizacionais (Viswesvaran e Ones, 2000) — defini¢do adotada para a analise dos



resultados desta investigacdo. Para além disso, segundo Boorman e Motowidlo (1993)
este conceito compreende o desempenho da tarefa e o desempenho contextual, onde se
inclui os CCOs. Face ao exposto, faz sentido estudar a relacdo entre CCO e DI.

2.3. Relagdo entre CCO e DI

Podsakoff et al. (2000) constataram que os CCOs contabilizados exclusivamente
explicavam 42,9% da variancia na gestdo das avaliacbes de desempenho. Além disso,
verificaram que o altruismo estava significativamente relacionado com a avaliacdo de
desempenho em oito dos dez estudos em que foi incluido, a conscienciosidade nos trés
estudos em que foi incluida, a virtude civica em seis dos oito estudos em que foi incluida,
e o desportivismo estava relacionado em cinco dos oito estudos em que foi incluido.

Podsakoff et al. (2009) confirmaram que os CCOs tém uma relacéo positiva sobre
a gestdo de avaliagdes de desempenho e julgamentos sobre recompensas, isto €, as chefias
tendem a retribuir fornecendo avaliagcdes de desempenho mais elevadas e maiores recom-
pensas organizacionais aos colaboradores que apresentam CCOs, o que significa que 0s
CCOs sdo considerados como parte do DI no momento em que as chefias realizam as
avaliacGes de desempenho.

Podsakoff e MacKenzie (1994, cit in Organ et al., 2006) no seu estudo descobri-
ram que a virtude civica e o desportivismo estavam significativamente relacionados com
as vendas. Podsakoff, Ahearne e MacKenzie (1997, cit in Organ et al., 2006) constataram
que o altruismo estava significativamente relacionado com a qualidade do produto. Mac-
Kenzie, Podsakoff e Ahearne (1996, cit in Organ et al., 2006) verificaram que a virtude
civica e altruismo estavam significativamente relacionados com as vendas da equipa.
Walz e Niehoff (2000, cit in Organ et al., 2006) descobriram que o altruismo estava signi-
ficativamente relacionado com a eficiéncia operacional, satisfacdo do cliente e qualidade
do desempenho e que estava correlacionado negativamente com a comida desperdicada.
Koys (2001, cit in Organ et al., 2006) descobriu que 0os CCOs estavam correlacionados
de forma positiva com os lucros.

Podsakoff et al. (2009) verificaram que os CCOs estavam positivamente relacio-
nados com a eficacia individual e organizacional, o que confirma a definigdo inicial de
Organ (1988) que referia que uma das caracteristicas chave dos CCOs era o seu contributo

positivo para a eficacia organizacional.



2.4. Questdes de investigacao

Face ao exposto, a questdo principal desta dissertagdo é: O que influencia (CCOs
e variaveis demograficas) o DI?

Esta questdo encontra-se dividida em duas subquestfes: 1) Que varidveis demo-
gréaficas ou conjuntos de variaveis (Condigdes Causais) influenciam o DI1?; 2) Que dimen-
sbes de CCO ou conjuntos de dimensdes (Condigdes Causais) influenciam o DI?

Escolhemos apenas estudar as dimensdes de CCO altruismo, civismo e cinismo
porque Henriques et al. (2014), sendo Henriques orientador da presente dissertacéo, uti-

lizou apenas estas dimensdes num estudo que realizou aplicado ao setor publico e privado.

CAPITULO Il - METODOLOGIA

3.1. Descricao da amostra

Os dados da amostra dizem respeito aos colaboradores da Cintra Portugal. A Cin-
tra faz parte do Grupo Ferrovial e é um dos principais lideres no desenvolvimento privado
de infraestruturas no mundo, tanto pelo numero de projetos como pelo volume de inves-
timentos. Gere na totalidade 26 Concessdes que somam mais de 2.050 Kms de autoestra-
das. Em Portugal, a Cintra gere 3 concessdes e uma operadora, as quais a Sucursal, base-
ada em Lisboa, presta apoio técnico.

O resumo dos elementos estatisticos da amostra € apresentado nas tabelas 1, 2 e 3
para as chefias, subordinados e empresa respetivamente. Comparando a tabela 1 (chefias)
e a tabela 2 (subordinados) verifica-se que existe um equilibrio no nimero de respostas
dadas por ambos 0s grupos em estudo, 23 respostas para o caso das chefias e 24 respostas
para 0 caso dos subordinados. Além disso, constata-se que tanto para as chefias como
para os subordinados existe uma percentagem superior de respostas do género feminino,
52,17% para o caso das chefias e 58,33% para 0 caso dos subordinados. Quanto a média
de idade, existe uma diferenca minima entre os dois conjuntos, a idade média para as
chefias sdo 40 anos, enquanto para os subordinados sdo 39 anos. Relativamente a escola-
ridade, a diferenca entre a escolaridade média entre os dois conjuntos é significativa (17
anos para as chefias e 13 anos para 0s subordinados). Por ultimo, no que respeita a anti-
guidade, para o caso das chefias a antiguidade média é de 10 anos e para os subordinados
é de 8 anos. Importa referir que os subordinados questionados faziam parte dos quadros

médios da empresa, técnicos e administrativos.



Tabela 1: Amostra - Chefias

Chefias
N =23 Feminino  Masculino
Género 52,17% 47,83%
Condicoes Idade  Escolaridade Antiguidade
Meédia 40 17 10
DP 5,39 1,92 4,38
Minimo 26 12 3
Maximo 53 21 18

Fonte: a autora

Tabela 2: Amostra - Subordinados

Subordinados
N=24 Feminino Masculino
Género  58,33%  41,67%
Condicoes Idade  Escolaridade Antiguidade
Média 39 13 8
DP 8,64 2,54 51
Minimo 24 9 0
Maximo 57 17 14
Fonte: a autora
Tabela 3: Amostra - Empresa
Empresa
N=47  Feminino Masculino
Género  55,32%  44,68%
Condicoes Idade  Escolaridade Antiguidade
Média 40 15 9
DP 7,27 2,81 4,85
Minimo 24 9 0
Maéximo 57 21 18

3.2. Instrumento

O instrumento aplicado consistiu num questionario (anexo I) composto por trés

partes e elaborado com base na revisdo da literatura, onde foram colocadas 39 questGes

no total.

Fonte: a autora




A primeira parte do questionario diz respeito as dimensdes de CCO: Comporta-
mento Altruista, Comportamento Civico e Comportamento Cinico e é utilizada uma es-
cala de 25 itens baseada em Podsakoff, MacKenzie, Moorman e Fetter (1990) e usada
uma escala de resposta tipo Likert de 5 pontos, variando entre 1 (discordo totalmente) a
5 (concordo totalmente). A escala de Podsakoff et al. (1990) foi adaptada para o contexto
portugués por Henriques et al. (2014), num estudo aplicado ao setor publico e privado
onde foram definidas trés dimensdes: comportamento altruista, comportamento civico e
comportamento cinico. Da questdo a) a questdo e) é analisada a dimensdo comportamento
altruista, da questdo f) a questdo t) é analisada a dimensdo comportamento civico e as
restantes questdes analisam a dimensdo comportamento cinico. Para este estudo foram
apurados os seguintes valores de Alfa de Cronbach: 0,676 (comportamento altruista),
0,783 (comportamento civico) e 0,802 (comportamento cinico).

A segunda parte do questionario diz respeito ao DI (variavel de resultado) e séo
utilizados os 8 itens da escala de Visversweran, Ones e Schmidt (1996) e usada uma es-
cala de resposta tipo Likert de 5 pontos, que varia entre 1 (pior que os outros) e 5 (0
melhor nesta atividade). A escala de Visversweran et al. (1996) foi adaptada igualmente
para o contexto portugués por Henriques et al. (2014), num estudo aplicado ao setor pu-
blico e privado. Para este estudo o DI apresenta um Alfa de Cronbach de 0,934.

Na primeira e segunda parte do questionario os coeficientes de Alfa de Cronbach
sdo superiores a 0,60 o que significa que apresentam fiabilidade aceitavel (Mar6co, 2003).

Na terceira parte foram incluidas as variaveis demograficas: Género, Idade, Escola-
ridade e Antiguidade.

Este questionario foi divulgado através de email pela autora e alojado na plata-
forma Survey Monkey em Abril de 2016. Foi enviado a 68 colaboradores e foram obtidos
50 questionarios, sendo que apenas 47 foram considerados validos, pois 3 questionarios
encontravam-se incompletos. A obrigatoriedade das respostas ndo foi autorizada pela di-
recdo de recursos humanos. Tendo por base Podsakoff et al. (2003), aquando da realiza-
cao do questionario foi garantido o anonimato dos inquiridos no sentido de aumentar a
vontade de participacdo e a honestidade das respostas obtidas, reduzindo assim o envie-

samento dos resultados.
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3.3. Qualitative Comparative Analysis (QCA)

Neste trabalho utilizou-se a técnica de anélise de dados comparativa qualitativa
QCA desenvolvida por Charles Ragin em 1987 com o objetivo de verificar que conclu-
sBes légicas os conjuntos de dados suportam. O QCA em primeiro lugar realiza uma con-
tagem e enumera todos os tipos de casos de combinacdes de variaveis potenciais que
ocorrem na amostra e depois aplica regras de inferéncia logica para determinar que infe-
réncias descritivas ou implicacfes a amostra suporta, utilizando a l6gica matematica bo-
oleana.

Esta técnica apresenta vantagens face a técnicas estatisticas tradicionais, nomea-
damente: ao contar e enumerar todos 0s tipos de casos de combinacGes de variaveis po-
tenciais auxilia na selecdo dos casos que precisam de ser estudados a partir de um con-
junto de dados para se testar uma determinada hipdtese ou levar a inferéncias; realiza
inferéncias causais maximizando o nimero de comparacfes que possam ser realizadas
entre 0s casos em investigagdo em amostras de nimero mais reduzido (exigindo um N da
amostra menor do que noutras técnicas estatisticas); permite identificar varios caminhos
causais que podem ndo ser verificados através de analise estatistica.

No entanto, esta técnica apresenta alguns problemas, nomeadamente: sendo uma
técnica logica e ndo estatistica as variaveis apenas podem apresentar dois valores; ndo
permite avaliar a relacdo entre variaveis independentes.

Neste trabalho utilizou-se a técnica fuzzy-set (fsQCA), software versao 2.5. Esta
metodologia combina “condi¢des casuais” ¢ o “resultado” (Ragin, 2000). Em comparacdo
com outras técnicas estatisticas tradicionais, segundo Rihoux e Ragin (2009), podemos
referir que esta técnica ndo considera certos pressupostos basicos como: causalidade per-
manente, uniformidade de efeitos casuais, homogeneidade da unidade, aditividade, e si-
metria casual. Fiss (2011) considera que esta técnica apresenta trés vantagens: (1) permite
a conjuncao de condic0es, isto é, diferentes atributos levam a um resultado; (2) permite a
equifinidade, ou seja, configuractes de condicdes alternativas podem conduzir ao mesmo
resultado; (3) permite a assimetria, isto significa que as condicdes causais da presenca de
um resultado podem diferir das condic@es causais da sua auséncia. Meyer, Tsui e Hinings
(1993), referem que as variaveis podem estar causalmente relacionadas numa configura-

¢do e podem ndo estar relacionadas ou inversamente relacionadas noutras configuragoes.
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3.4. Variaveis em estudo

Com a intencdo de se entender quais as condi¢Ges que conduzem ao DI foram
estudadas as seguintes condigdes causais: Género (Gen); ldade (Ida); Escolaridade (Esc);
Antiguidade (Ant); Comportamento Altruista (CAIt); Comportamento Civico (CCiv);
Comportamento Cinico (CCin), sendo que as primeiras quatro condi¢des sdo referentes a
variaveis demogréficas e as restantes sdo relativas a dimensdes de CCO.

Neste trabalho, tanto a presenca do resultado (DI), como a sua auséncia (~ DI,

¢
'~

sendo que significa auséncia) sao analisadas, bem como sdo examinados individual-

mente cada um dos grupos em estudo — chefias, subordinados e empresa.

3.5. Calibracéao

Os dados foram calibrados para que resultem em valores de pertenca entre 0 e 1,
sendo que O significa ndo pertenca plena, 1 indica pertenca plena e 0,49 é o ponto de
cruzamento (Ragin, 2008). As tabelas 4, 5 e 6 mostram os valores de calibracdo para os

percentis 0,95, 0,49 e 0,05 para a variavel de resultado (DI) e para as condi¢des causais.

Tabela 4: Calibragéo - Chefias

Chefias
Valores de calibracéo
0,95 4,68 52,55 20,6 17,8 4,98 4,98 2,92
0,49 3,79 40 17 9 42 43 18
0,05 2,09 272 122 32 37 392 1

Fonte: a autora

Tabela 5: Calibragdo - subordinados

Subordinados

Valores de calibracao

0,95 5 56,25 17 14 4,775 4,875 3,15
0,49 3,18 37,5 125 825 41 4,025 2.2
0,05 2,14 2425 9 1 3,625 3,225 1,05

Fonte: a autora
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Tabela 6: Calibragdo - Empresa

Empresa
Valores de calibracéo
0,95 4,89 53,65 19 16,2 4,86 4,9 3
0,49 3,57 40 15 9 41 42 2
0,05 2,14 25 9 1 37 3381

Fonte: a autora

Tendo por base a tabela 6, constata-se que a condigdo de CCO Comportamento Ci-
vico (CCiv) se destaca no percentil 0,95 e 0,05 com 4,9 e 3,38 valores respetivamente.
Em contraste, a condicdo de CCO Comportamento Cinico (CCin) nos percentis 0,95 e
0,05 apresenta os valores 3 e 1 respetivamente. Estes exemplos podem ser aplicados as

tabelas 4 e 5 e restantes condi¢cdes causais e variavel de resultado.

CAPITULO IV -RESULTADOS

4.1 Analise das condicdes necessarias

A tabela 7 testa se alguma das condicdes explicativas de DI (variaveis demogréaficas
e dimensbes de CCO) pode ser considerada condic¢éo “necessaria” em relacdo ao resul-
tado DI e a sua auséncia (~DI) (Schneider e Wageman, 2010). Segundo Ragin (2000),
apenas se a pontuacdo da sua consisténcia exceder o limite de 0.80 a condicdo ou combi-
nacao de condicdes € considerada “necessaria” ou “quase sempre necessaria”.

Para o outcome DI, verifica-se que para as chefias que apenas a condicéo ~Ida (con-
dicdo demografica) ultrapassa 0.80 em termos de consisténcia, isto é, ~lda pode ser con-
siderada uma condicao “quase sempre necessaria”. Por outro lado, relativamente aos su-
bordinados e a empresa, constata-se que ndo existe nenhuma condicéo que exceda a pon-
tuacdo de 0.80 de consisténcia. Ainda na tabela 7, para o outcome ~DI, ndo existe ne-
nhuma condicdo que seja “quase sempre necessaria”, tanto para as chefias, como para 0s

subordinados e empresa.
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Tabela 7: CondicGes necessarias

Chefias | Subordinados| Empresa Chefias |Subordinados| Empresa

Outcome: DI Outcome: ~DlI
Cond. |Cons. Caobh. | Cons. Coh. |Cons. Cob. | Cond. |Cons. Cob. | Cons. Cob. |Cons. Cob.
Gen |0.439 0.438| 0.420 0.514 |0.466 0.510| Gen |0.515 0.562| 0.365 0.486 |0.428 0.490
~Gen [0.561 0.514| 0.580 0.456 |0.534 0.471( ~Gen [0.485 0.486| 0.635 0.544 |0.572 0.529
Ida |0.621 0.610| 0.631 0.610|0.631 0.645| Ida |0.750 0.806| 0.605 0.636 |0.644 0.691
~Ida [0.803 0.746| 0.623 0.592 |0.697 0.651| ~Ida |0.637 0.647| 0.629 0.649 |0.669 0.655
Esc |0.695 0.695| 0.664 0.547 [0.691 0.618 Esc [0.673 0.735| 0.730 0.653 |0.709 0.665
~Esc |0.734 0.673| 0.579 0.664 |0.625 0.672( ~Esc |0.720 0.721| 0.493 0.615|0.593 0.668
Ant |0.586 0.566| 0.588 0.563 |0.605 0.592| Ant |0.689 0.727| 0.565 0.588|0.629 0.645
~Ant [0.718 0.678| 0.569 0.546 |0.637 0.621| ~Ant [0.590 0.609| 0.579 0.605 |0.602 0.616
Calt |0.680 0.633| 0.660 0.688 |0.686 0.664| CAIlt [0.642 0.653| 0.533 0.605 |0.592 0.601
~CAlt|0.627 0.616| 0.622 0.551|0.588 0.579|~CAlt|0.639 0.685| 0.725 0.699 | 0.669 0.691
Cciv |0.745 0.681| 0.623 0.629 |0.720 0.675| CCiv |0.704 0.702| 0.628 0.688 |0.650 0.634
~CCiv|0.674 0.675| 0.691 0.630 |0.615 0.626|~CCiv|0.680 0.745| 0.661 0.656 |0.670 0.715
Ccin |{0.611 0.625| 0.678 0.695|0.590 0.612| CCin |0.631 0.705| 0.531 0.592 | 0.608 0.662
~Ccin [0.712 0.638| 0.602 0.541 [0.674 0.622( ~Ccin |0.664 0.651| 0.726 0.710|0.644 0.622

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant =Antiguidade; CAIlt = Comporta-
mento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento Cinico; Cond. = Condi¢des; Cons. = Con-
sisténcia; Cob. = Cobertura

4.2 Anédlise das condicdes suficientes

Esta analise é feita codificando a tabela de verdade, onde € atribuido o valor de 1 ao
outcome na tabela de verdade e categorizadas como suficientes as combinacGes causais
de condicdes que ultrapassem uma pontuacao de consisténcia de corte apropriada (0.75).
Por outro lado, é atribuido o valor de 0 ao outcome na mesma tabela e ndo sdo categori-
zadas como suficientes as combinag6es causais de condicdes com uma pontuacao de con-
sisténcia inferior ou igual a 0.75 (Schneider, Schulze-Bentrop e Paunescu, 2010). Os va-
lores de consisténcia de corte utilizados para a presente analise encontram-se na tabela 10
do anexo 2 (para as chefias, subordinados e empresa é 0.81, 0.86 e 0.75 respetivamente).

Na tabela 10 e tabela 15 do anexo 2, encontram-se o0s resultados para a solucdo
intermediaria para DI = f(ccin, cciv, calt, ant, esc, ida, gen) e ~DI f(ccin, cciv, calt, ant,

esc, ida, gen) para os trés conjuntos de dados (chefias, subordinados e empresa). A analise
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dos resultados da solugdo intermediaria realiza-se de acordo com a cobertura e consistén-
cia da solucéo (Ragin, 2006) e é restrita pela consisténcia de corte estabelecida na tabela
de verdade, isto é, pelo valor minimo aceitavel para anélise (Ragin 2006; De Meur e
Rihoux, 2002; Ragin, Drass e Davey, 2003). Os valores de cobertura da solugdo devem
ser acima de 0.25, enquanto os valores da consisténcia da solugédo devem ser de, pelo
menos, 0.75 mas, preferencialmente, deverdo apresentar uma pontuacao de 0.85 ou supe-
rior, sendo que valores menores que 0.75 significam inconsisténcia substancial (Ragin,
2006; Ragin, 2008 e Woodside, 2013).

Considerando a tabela 10 do anexo 2, no que respeita aos valores de cobertura e de
consisténcia da solugédo, de cada conjunto de dados, para 0 modelo DI = f(ccin, cciv, calt,
ant, esc, ida, gen) verifica-se que as chefias apresentam cobertura igual a 0.55 e consis-
téncia igual a 0.82, enquanto os subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.49 e
consisténcia igual a 0.92 e, por fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.69 e
consisténcia igual a 0.72 (este valor é baixo mas ainda assim aceitavel face a natureza
exploratéria do trabalho). Estdo em conformidade com o limite de consisténcia (0.80)
recomendado por Ragin (2008) quatro configuracdes para o caso das chefias, quatro con-
figuracdes para o caso dos subordinados e nove configuracdes no caso da empresa.

Relativamente as chefias, as duas configuracdes causais com valor mais elevado de
cobertura sdo: ccin*~cciv*~calt*~ant*~esc*ida*gen (raw coverage = 0.22) (“*” signi-
fica “¢”) e ccin*~calt*~ant*~esc*~ida*~gen (raw coverage = 0.19), enquanto para 0s
subordinados sdo: ccin*~cciv*calt*ant*~ida*~gen (raw coverage = 0.20) e
cciv*calt*ant*~esc*ida*gen (raw coverage = 0.19) e no que diz respeito a empresa sdo:
~ccin*~calt*~ant*esc*~ida*~gen (raw coverage = 0.29) e
~ccin*cciv*calt*esc*~ida*~gen (raw coverage = 0.22).

Os resultados mostram que existem diferencas e semelhancas nas condigdes que
levam a presenca do DI entre os trés conjuntos de dados.

No caso da configuracdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos (chefias -
raw coverage = 0.22; subordinados - raw coverage = 0.20; empresa - raw coverage =
0.29) as principais diferencas séo:

e No caso do comportamento cinico, para as chefias e subordinados ha neces-
sidade da sua presenca e para a empresa ha necessidade da sua auséncia para
alcance do DI,

e No caso do comportamento civico, para as chefias e subordinados ha neces-

sidade da sua auséncia e para a empresa esta condi¢éo € irrelevante, isto é,
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ndo ha necessidade da sua auséncia ou presenca para que surja o DI;

e No caso do comportamento altruista, para as chefias e empresa a sua ausén-
cia e relevante e para os subordinados a sua presenga origina o DI;

¢ No caso da antiguidade, para as chefias e empresa a auséncia desta condi¢ao
conduz ao DI, enquanto para os subordinados h& necessidade da sua pre-
senca;

e No caso da escolaridade, para as chefias a sua auséncia é importante, para
0s subordinados nem a sua auséncia ou presenca sdo importantes e para a
empresa a sua presenca conduz ao DI,

e No caso da idade, para as chefias hd necessidade da sua presenca e para 0s
subordinados e empresa ha necessidade da sua auséncia;

e No caso do género, para as chefias ha necessidade da sua presenca e para 0s

subordinados e empresa a sua auséncia € relevante.

4.3 Analise da auséncia do resultado

De acordo com os modelos abordados, os resultados apresentados na tabela 15 do
anexo 2 indicam que as configuracdes causais que contribuem para a auséncia do desem-
penho individual (~DI) sdo diferentes daquelas que explicam a presenca do desempenho
individual (DI) para os conjuntos de dados.

Analisando a tabela 15 do anexo 2, no que respeita aos valores de cobertura e de
consisténcia, de cada conjunto de dados, para 0 modelo ~DI = f(ccin, cciv, calt, ant, esc,
gen, ida) no caso das chefias a cobertura da solucéo € igual a 0.62 e a consisténcia é igual
a 0.89, enquanto os subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.48 e consisténcia
igual a 0.88 e, por fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.64 e consisténcia
igual a 0.77. S8o consideradas aceitaveis, isto é, com valor de consisténcia superior a
0.80, cinco configuracdes para o caso das chefias, quatro configuracdes para 0 caso dos
subordinados e dez configuraces para o caso da empresa.

Relativamente as chefias, as configuracbes causais com valor mais elevado de co-
bertura sdo: ~ccin*cciv*calt*ant*esc*ida*gen (raw coverage = 0.22) e
ccin*~cciv*~calt*~ant*~esc*ida*gen (raw coverage = 0.204), enquanto para os subor-
dinados sdo: ~ccin*~cciv*~calt*ant*~esc*~gen (raw coverage = 0.23) e

ccin*~cciv*calt*ant*~ida*~gen (raw coverage = 0.18) no que diz respeito a empresa sdo:
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~ccin*cciv*~ant*esc*~ida*~gen (raw coverage = 0.208) e

cciv*~calt*~ant*esc*~ida*~gen (raw coverage = 0.207)

Analisando as configuragfes causais com maior cobertura para cada um dos con-

juntos de dados verifica-se que em todas ha necessidade de auséncia de comportamento

cinico para que surja a auséncia do DI.

No caso da configuragdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos (chefias -

raw coverage = 0.22; subordinados - raw coverage = 0.23; empresa - raw coverage =

0.209) as principais diferencas séo:

No caso do comportamento civico, para as chefias e empresa ha necessidade
da sua presenca e para 0s subordinados ha necessidade da sua auséncia;

No caso do comportamento altruista, para as chefias ha necessidade da sua
presenca, para os subordinados ha necessidade da sua auséncia e para a em-
presa € irrelevante esta condicéo;

No caso da antiguidade, para as chefias e subordinados ha& necessidade da
sua presenca e para a empresa ha necessidade da sua auséncia;

No caso da escolaridade, para as chefias e empresa ha necessidade da sua
presenca e para 0s subordinados ha necessidade da sua auséncia;

No caso da idade, para as chefias ha necessidade da sua presenca, para 0s
subordinados esta condicao € irrelevante e para a empresa ha necessidade da
sua auséncia;

No caso do genero, para as chefias ha necessidade da sua presenca e para 0s

subordinados e empresa ha necessidade da sua auséncia.

Comparando os modelos: DI = f(ccin, cciv, calt, ant, esc, ida, gen) e ~DI = f(ccin,

cciv, calt, ant, esc, ida, gen), mais concretamente as configuracdes causais com maior

cobertura as semelhancas sao:

No caso das chefias, em ambos os modelos ha necessidade de presenca de
idade e de presenca de género;

No caso dos subordinados, em ambos 0s modelos ha necessidade de ausén-
cia de comportamento civico, de presenca de antiguidade e de auséncia de
género;

No caso da empresa, em ambos 0s modelos ha necessidade de auséncia de
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comportamento cinico, de auséncia de antiguidade, de presenca de escolari-

dade, de auséncia de idade e de auséncia de género.

Por seu turno, as principais diferencas entre os modelos sao:

No caso das chefias, no primeiro modelo h& necessidade de presenca de
comportamento cinico, de auséncia de comportamento civico, de auséncia
de comportamento altruista, de auséncia de antiguidade e de auséncia de es-
colaridade, enquanto no segundo modelo ha necessidade de auséncia de
comportamento cinico, de presenca de comportamento civico, de presencga
de comportamento altruista, de presenca de antiguidade e de presenca de
escolaridade;

No caso dos subordinados, no primeiro modelo ha necessidade de presenca
de comportamento cinico, de presenca de comportamento altruista, a esco-
laridade € irrelevante e de auséncia de idade, enquanto no segundo modelo
ha necessidade de auséncia de comportamento cinico, de auséncia de com-
portamento altruista, de auséncia de escolaridade e a idade € irrelevante;
No caso da empresa, no primeiro modelo o comportamento civico € irrele-
vante e ha necessidade de auséncia de comportamento altruista, enquanto no
segundo modelo h& necessidade de presenca de comportamento civico e o

comportamento altruista é irrelevante.

4.4 Andlise dos efeitos das variaveis demograficas

Face a complexidade das soluc6es encontradas no estudo dos modelos gerais (DI =

f(ccin, cciv, calt, ant, esc, ida, gen) e ~DI = f(ccin, cciv, calt, ant, esc, ida, gen)) opta-se

por adicionalmente fazer um estudo para os efeitos de cada variavel demografica nas trés

condicdes de CCO. O objetivo de tal estudo é pesquisar sobre alteracdes na presenca ou

auséncia das condi¢bes de CCO com a introducéo de variaveis demograficas.

4.4.1 Analise das condic@es suficientes

Antiguidade

Analisando a tabela 11, no que respeita aos valores de cobertura e de consisténcia

da solucgéo, de cada conjunto de dados, para o modelo DI = f(ant, ccin, cciv, calt) verifica-

se que as chefias apresentam cobertura igual a 0.61 e consisténcia igual a 0.78, enquanto



os subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.65 e consisténcia igual a 0.80 e, por
fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.83 e consisténcia igual a 0.70. Estéo em
conformidade com o limite de consisténcia (0.80) recomendado por Ragin (2008) trés
configuragGes para o caso das chefias, trés configuragdes para o caso dos subordinados e
trés configuragdes para o caso da empresa (no caso da empresa as configuragfes com
valores iguais a 0.78 foram arredondadas a uma casa decimal).

Relativamente as chefias, a configuracdo causal com valor mais elevado de cober-
tura é: ant*~ccin*cciv (raw coverage = 0.47), para os subordinados é: ccin*~cciv*calt
(raw coverage = 0.47) e para a empresa é: ccin*~cciv*calt (raw coverage = 0.42).

Analisando as configuragfes causais com maior cobertura para cada um dos con-
juntos de dados verifica-se que ndao compartilham nenhuma condi¢cdo em comum que
conduza & presenga do DI.

No caso da configuragdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos as princi-
pais diferencgas séo:

e No caso da antiguidade, para as chefias ha necessidade da sua presenca e
para os subordinados e empresa esta condicao é irrelevante;

e No caso do comportamento cinico, para as chefias ha necessidade da sua
auséncia e para os subordinados e empresa ha necessidade da sua presenca;

e No caso do comportamento civico, para as chefias ha necessidade da sua
presenca e para 0s subordinados e empresa ha necessidade da sua auséncia;

e No caso do comportamento altruista, para as chefias esta condicéo € irrele-

vante e para os subordinados e empresa ha necessidade da sua presenca.

Escolaridade

Analisando a tabela 12, no que respeita aos valores de cobertura e de consisténcia
da solucdo, de cada conjunto de dados, para o modelo DI = f(esc, ccin, cciv, calt) verifica-
se que as chefias apresentam cobertura igual a 0.84 e consisténcia igual a 0.75, enquanto
0s subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.69 e consisténcia igual a 0.75 e, por
fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.77 e consisténcia igual a 0.73. Estdo em
conformidade com o limite de consisténcia (0.80) recomendado por Ragin (2008) quatro
configuracGes para o caso das chefias, trés configuragdes para o caso dos subordinados e

uma configuracdo para o caso da empresa.
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Relativamente as chefias, a configuracdo causal com valor mais elevado de cober-
tura é: esc*~ccin*cciv*calt (raw coverage = 0.50), para o0s subordinados é:
ccin*~cciv*calt (raw coverage = 0.47) e para a empresa é: ccin*~cciv*calt (raw coverage
=0.42).

Analisando as configuragdes causais com maior cobertura para cada um dos con-
juntos de dados verifica-se que em todas ha necessidade de presenca de comportamento
altruista para que surja o DI.

No caso da configuragdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos as princi-
pais diferencgas séo:

e No caso da escolaridade, para as chefias ha necessidade da sua presenca e
para os subordinados e empresa esta condicao é irrelevante;

e No caso do comportamento cinico, para as chefias ha necessidade da sua
auséncia e para os subordinados e empresa ha necessidade da sua presenca;

e No caso do comportamento civico, para as chefias ha necessidade da sua

presenca e para 0s subordinados e empresa ha necessidade da sua auséncia.

Idade

Analisando a tabela 13, no que respeita aos valores de cobertura e de consisténcia
da solucéo, de cada conjunto de dados, para o modelo DI = f(ida, ccin, cciv, calt) verifica-
se que as chefias apresentam cobertura igual a 0.77 e consisténcia igual a 0.83, enquanto
0s subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.61 e consisténcia igual a 0.82 e, por
fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.79 e consisténcia igual a 0.70. Estdo em
conformidade com o limite de consisténcia (0.80) recomendado por Ragin (2008) cinco
configuracbes para o caso das chefias, trés configuracdes para o caso dos subordinados e
uma configuracdo para o caso da empresa.

Relativamente as chefias, a configuracdo causal com valor mais elevado de cober-
tura é: ~ida*~ccin*cciv*calt (raw coverage = 0.49), para os subordinados é:
ccin*~cciv*calt (raw coverage = 0.47) e para a empresa €: ccin*calt (raw coverage =
0.48).

Analisando as configuragdes causais com maior cobertura para cada um dos con-
juntos de dados verifica-se que em todas hé necessidade de presenca de comportamento

altruista para que surja o DI.
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No caso da configuragdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos as princi-
pais diferencas séo:
e No caso da idade, para as chefias ha necessidade da sua auséncia e para 0s
subordinados e empresa esta condicao € irrelevante;
e No caso do comportamento cinico, para as chefias ha necessidade da sua
auséncia e para os subordinados e empresa ha necessidade da sua presenca;
e No caso do comportamento civico, para as chefias ha necessidade da sua
presenca, para os subordinados ha necessidade da sua auséncia e para a em-
presa esta condicdo € irrelevante.

Género

Analisando a tabela 14, no que respeita aos valores de cobertura e de consisténcia
da solucgéo, de cada conjunto de dados, para o0 modelo DI = f(gen, ccin, cciv, calt) veri-
fica-se que as chefias apresentam cobertura igual a 0.68 e consisténcia igual a 0.80, en-
quanto os subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.64 e consisténcia igual a 0.78
e, por fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.70 e consisténcia igual a 0.77.
Estdo em conformidade com o limite de consisténcia (0.80) recomendado por Ragin
(2008) trés configuracdes para o caso das chefias, trés configuracdes para o caso dos su-
bordinados e trés configuracbes para o caso da empresa.

Relativamente as chefias, a configuracdo causal com valor mais elevado de cober-
tura é: ~gen*~ccin*cciv (raw coverage = 0.36), para os subordinados é: ~gen*ccin*~cciv
(raw coverage = 0.40) e para a empresa €é: ~ccin*cciv*~calt (raw coverage = 0.42).

Analisando as configuracdes causais com maior cobertura para cada um dos con-
juntos de dados verifica-se que ndo compartilham nenhuma condicdo em comum que
conduza a presenca do DI.

No caso da configuracdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos as princi-
pais diferencas sao:

e No caso do género, para as chefias e subordinados ha necessidade da sua
auséncia e para a empresa esta condicdo € irrelevante;

e No caso do comportamento cinico, para as chefias e empresa ha necessidade
da sua auséncia e para os subordinados ha necessidade da sua presenca;

e No caso do comportamento civico, para as chefias e empresa ha necessidade

da sua presenga e para 0s subordinados ha necessidade da sua auséncia;
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e No caso do comportamento altruista, para as chefias e subordinados esta

condicdo é irrelevante e para a empresa ha necessidade da sua auséncia.

4.4.2 Analise da auséncia do resultado

Antiguidade

Analisando a tabela 16, no que respeita aos valores de cobertura e de consisténcia
da solucéo, de cada conjunto de dados, para o0 modelo ~DI = f(ant, ccin, cciv, calt) no
caso das chefias a cobertura da solucdo é igual a 0.61 e a consisténcia é igual a 0.85,
enquanto os subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.59 e consisténcia igual a
0.81 e por fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.63 e consisténcia igual a 0.78.
S&o consideradas aceitaveis, isto &, com valor de consisténcia superior a 0.80, duas con-
figuracdes para o caso das chefias, trés configuragcdes para o caso dos subordinados e trés
configuracdes para 0 caso da empresa.

Relativamente as chefias, a configuracdo causal com valor mais elevado de cober-
tura é: ant*~ccin*~calt (raw coverage = 0.40), no caso dos subordinados é:
ant*~ccin*~cciv*~calt (raw coverage = 0.35) e no caso da empresa €é: ant*~cciv*~calt
(raw coverage = 0.39).

Analisando as configuracfes causais com maior cobertura para cada um dos con-
juntos de dados verifica-se que em todas ha necessidade de presenca de antiguidade e de
auséncia de comportamento altruista para que surja a auséncia de DI.

No caso da configuracdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos as princi-
pais diferencas so:

e No caso do comportamento cinico, para as chefias e subordinados ha neces-
sidade da sua auséncia e para a empresa esta condicdo € irrelevante;
e No caso do comportamento civico, para as chefias esta condicdo é irrele-

vante e para os subordinados e empresa ha necessidade da sua auséncia.

Escolaridade

Analisando a tabela 17, no que respeita aos valores de cobertura e de consisténcia
da solucéo, de cada conjunto de dados, para 0 modelo ~DI = f(esc, ccin, cciv, calt) no
caso das chefias a cobertura da solucdo é igual a 0.71 e a consisténcia ¢ igual a 0.85,

enquanto os subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.55 e consisténcia igual a
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0.77 e, por fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.63 e consisténcia igual a
0.82. S&o consideradas aceitaveis, isto é, com valor de consisténcia superior a 0.80, duas
configuracOes para o caso das chefias, trés configuracdes para o caso dos subordinados e
trés configuracdes para o caso da empresa.

Relativamente as chefias, a configuracdo causal com valor mais elevado de cober-
tura é: ~esc*~ccin*~calt (raw coverage = 0.47), no caso dos subordinados é:
esc*ccin*~cciv*~calt (raw coverage = 0.39) e no caso da empresa é: ~ccin*~cciv*~calt
(raw coverage = 0.41).

Analisando as configuragfes causais com maior cobertura para cada um dos con-
juntos de dados verifica-se que em todas ha auséncia de comportamento altruista para que
surja a auséncia de DI.

No caso da configuragdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos as princi-
pais diferencgas séo:

e No caso da escolaridade, para as chefias hd necessidade da sua auséncia,
para os subordinados ha necessidade da sua presenca e para a empresa esta
condicdo € irrelevante;

¢ No caso do comportamento cinico, para as chefias e empresa ha necessidade
da sua auséncia e para os subordinados ha necessidade da sua presenca;

e No caso do comportamento civico, para as chefias esta condicdo é irrele-

vante e para os subordinados e empresa ha necessidade da sua auséncia.

Idade

Analisando a tabela 18, no que respeita aos valores de cobertura e de consisténcia
da solucéo, de cada conjunto de dados, para 0 modelo ~DI = f(ida, ccin, cciv, calt) no
caso das chefias a cobertura da solucdo é igual a 0.82 e a consisténcia é igual a 0.84,
enquanto os subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.51 e consisténcia igual a
0.77 e, por fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.73 e consisténcia igual a
0.74. S&o consideradas aceitaveis, isto €, com valor de consisténcia superior a 0.80, trés
configuracbes para o caso das chefias, duas configuracdes para o caso dos subordinados
e trés configuragdes para o caso da empresa.

Relativamente as chefias, a configuracdo causal com valor mais elevado de cober-
tura é: ida*~cciv*~calt (raw coverage = 0.48), para 0s subordinados é: ccin*~cciv*~calt

(raw coverage = 0.49) e para a empresa €: ~cciv*~calt (raw coverage = 0.55).
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Analisando as configuragdes causais com maior cobertura para cada um dos con-
juntos de dados verifica-se que em todas ha necessidade de auséncia de comportamento
civico e ha necessidade de auséncia de comportamento altruista para que surja a auséncia
de DI.

No caso da configuragdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos as princi-
pais diferencgas séo:

e No caso da idade, para as chefias ha necessidade da sua presenca e para 0s
subordinados e empresa esta condicao € irrelevante;
e No caso do comportamento cinico, para as chefias e empresa esta condicdo

é irrelevante e para os subordinados ha necessidade da sua presenga.

Género

Analisando a tabela 19, no que respeita aos valores de cobertura e de consisténcia
da solucéo, de cada conjunto de dados, para 0 modelo ~DI = f(gen, ccin, cciv, calt) no
caso das chefias a cobertura da solucdo é igual a 0.57 e a consisténcia é igual a 0.86,
enquanto os subordinados apresentam uma cobertura igual a 0.43 e consisténcia igual a
0.77 e, por fim, a empresa apresenta uma cobertura igual a 0.59 e consisténcia igual a
0.80. Séo consideradas aceitaveis, isto €, com valor de consisténcia superior a 0.80, duas
configuracOes para o0 caso das chefias, duas configuracdes para o caso dos subordinados
e trés configuracbes para o caso da empresa.

Relativamente as chefias, a configuracdo causal com valor mais elevado de cober-
tura é: ccin*cciv*calt (raw coverage = 0.43), no caso dos subordinados é:
~gen*~ccin*~calt (raw coverage = 0.40) e no caso da empresa €: ~ccin*~cciv*~calt (raw
coverage = 0.41).

Analisando as configuracdes causais com maior cobertura para cada um dos con-
juntos de dados verifica-se que ndo compartilham nenhuma condi¢cdo em comum que
conduza & auséncia do DI.

No caso da configuracdo com maior cobertura de cada um dos conjuntos as princi-
pais diferencas sao:

e No caso do genero, para as chefias e empresa esta condigdo € irrelevante e
para os subordinados ha necessidade da sua auséncia;
e No caso do comportamento cinico, para as chefias ha necessidade da sua

presenca e para os subordinados e empresa ha necessidade da sua auséncia;
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e No caso do comportamento civico, para as chefias ha necessidade da sua
presenca, para os subordinados é irrelevante e para a empresa ha necessidade
da sua auséncia;

e No caso do comportamento altruista, para as chefias ha necessidade da sua

presenca e para 0s subordinados e empresa ha necessidade da sua auséncia.

CAPITULO V - DISCUSSAO, CONCLUSAO, LIMITACOES E RECOMENDACOES

5.1. Discussdo

Os resultados confirmam em primeiro lugar o que ja haviamos afirmado: o método
fsQCA tem em conta diferentes conjungdes de condicOes (diferentes atributos levam ao
resultado), a equifinidade (configuracbes de condicdes alternativas podem conduzir ao
resultado) e aceita a assimetria (0s antecedentes da presenca do resultado podem diferir
dos antecedentes da sua auséncia). Além disso, este método, ao contrario dos métodos
estatisticos tradicionais, permite encontrar varias configuracdes que conduzem ao mesmo
resultado (os métodos estatisticos tradicionais permitem apenas identificar uma solucéo
que melhor se ajusta aos dados) e identificar as combinagdes causais que conduzem a
auséncia do resultado (os métodos estatisticos tradicionais fornecem apenas uma solucao
que conduz a presenca do resultado).

De seguida, para simplificar a discussdo, mostramos as tabelas resumo considerando
o outcome DI e ~DI (tabela 8 e tabela 9) para os trés conjuntos de dados em analise (che-
fias, subordinados e empresa) e considerando todos os modelos analisados no capitulo
anterior. Importa voltar a frisar que foram escolhidas para analise as configuracdes com

valores de consisténcia superior a 0.80 e com o valor de cobertura mais elevado.

| — Presenca de Desempenho Individual

Analisando 0 modelo geral em comparacdo com os modelos sé com uma condicao
demogréfica parece que a condi¢cdo comportamento cinico se evidencia para as chefias e
empresa. De alguma forma, quando se consideram em conjunto todas as condic6es de-
mograficas no modelo, o cinismo para as chefias parece estar presente e para a empresa
parece estar ausente, no entanto, nos modelos que analisam a sensibilidade das condigdes

de CCO em cada condicdo demografica, o cinismo parece estar ausente para as chefias e
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estar presente para a empresa (a exce¢do do modelo em que € introduzida a condi¢cdo

género para 0 caso da empresa).

Tabela 8: Resumo de todos os modelos de DI

Modelo: Geral Ccin|Cciv|Calt|Ant|Esc|lda|Gen

] ] ) Chefias PIA|JA|A|A]|P]|P

DI = f(ccin, cciv, calt, ant, esc, ida, gen) -
Subordinados PITAIP|[P|-]A]A
Empresa Al -|A[A[P|IA]A

Modelo: Antiguidade

) ) Chefias A|lP]-]|P

DI = f(ccin, cciv, calt, ant) -
Subordinados PIA|[P]-
Empresa PIA]|P]-

Modelo: Escolaridade

) ) Chefias A|P|[P P
DI = f(ccin, cciv, calt, esc) -
Subordinados PIA]|P -
Empresa PlA]P -
Modelo: Idade
) ) ) Chefias A[P]|P A
DI = f(ccin, cciv, calt, ida) -
Subordinados PlAL|P -
Empresa P - P -

Modelo: Género

Chefias AP -

>

DI = f(ccin, cciv, calt, gen)

o
>
>

Subordinados

Empresa A|lPI|A -

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comporta-
mento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento Cinico; A = Auséncia; P = Presencga; - =

Irrelevante

Analisando o modelo geral em comparacdo com os modelos sé com uma condicao
demogréfica parece que a condi¢cdo comportamento civico se evidencia para as chefias e
para a empresa. De alguma forma, quando se consideram em conjunto todas as condic6es
demogréaficas no modelo, o civismo para as chefias parece estar ausente, no entanto, nos
modelos que analisam a sensibilidade das condigdes de CCO em cada condi¢do demo-

gréfica, o civismo parece estar presente para as chefias. No que diz respeito a empresa,
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quando se consideram em conjunto todas as condi¢es demogréficas no modelo, o ci-
vismo € irrelevante, no entanto, nos modelos que analisam a sensibilidade das condi¢des
de CCO nas condi¢des demogréficas antiguidade e escolaridade, o civismo parece estar
ausente e na condicdo demografica género parece estar presente.

Analisando 0 modelo geral em comparacdo com os modelos s6 com uma condi¢do
demografica parece que a condi¢cdo comportamento altruista se evidencia para as chefias
e para a empresa. De alguma forma, quando se consideram em conjunto todas as condi-
cOes demogréficas no modelo, o altruismo para as chefias parece estar ausente, no en-
tanto, nos modelos em que se analisa a sensibilidade das condi¢es de CCO nas condigdes
demograficas escolaridade e idade, o altruismo parece estar presente e nos modelos em
que se analisa a sensibilidade das condi¢gdes de CCO nas condi¢des demogréaficas anti-
guidade e genero, o altruismo parece ser irrelevante. Quanto a empresa, quando se consi-
deram em conjunto todas as condi¢des demogréaficas no modelo, o altruismo parece estar
ausente, no entanto, nos modelos em que se analisa a sensibilidade das condi¢es de CCO
nas condi¢cdes demograficas antiguidade, escolaridade e idade parece estar presente.

Analisando 0 modelo geral em comparacdo com os modelos sé com uma condicao
demogréfica parece que as condigdes de CCO ndo se evidenciam para o0s subordinados,
isto €, 0 comportamento cinico e 0 comportamento altruista parecem estar presentes e 0
comportamento civico parece estar ausente em ambos 0s modelos. A Gnica excegéo acon-
tece quando ¢ introduzida a condi¢do género, em que o comportamento altruista parece
ser irrelevante.

Assim, da comparacdo do modelo com todas as variaveis para os modelos onde
apenas consta uma das variaveis demograficas constata-se a existéncia de alteracdes de

comportamento das condi¢cdes de CCO.

Analisando o modelo em que apenas foi introduzida a antiguidade como condicao
demogréfica € possivel verificar que para as chefias a condicdo antiguidade parece ser um
elemento importante para alcancarem o DI, ao contrario para os subordinados ou para o
conjunto dos dados da organizacdo. Esta evidencia pode estar relacionada com a necessi-
dade de um periodo maior de aprendizagem/experiéncia para se alcancar lugares de che-
fia. Ao analisar a base de dados verifica-se que efetivamente a antiguidade das chefias é
superior (10 anos) a dos subordinados (8 anos) e a da organizacao (9 anos).

Analisando 0 modelo em que apenas foi introduzida a escolaridade como condicéo

demografica e possivel verificar que para as chefias esta condi¢do parece ser um elemento
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importante para alcancarem o DI, ao contrério para os subordinados ou para o conjunto
dos dados da organizacdo. Esta evidencia pode estar relacionada com a necessidade de
um maior suporte de conhecimentos técnicos para o caso das chefias do que para o caso
dos subordinados. Ao analisar a base de dados verifica-se que as chefias tém em média
habilitacfes ao nivel do Ensino Superior (17 anos) e os subordinados tém habilitagdes ao
nivel do Ensino Secundério (13 anos).

Analisando 0 modelo em que apenas foi introduzida a idade como condi¢cdo demo-
grafica é possivel verificar que ser jovem (auséncia de idade) parece ser um elemento
importante para as chefias alcangcarem o DI, ao contrario para os subordinados ou para o
conjunto dos dados da organizacdo. Este dado parece estar relacionado como facto de
colaborar na organizacgéo ser antes de mais um esforgo coletivo e baseado na capacidade
de relacionamento das chefias com os subordinados, isto € sublinhado pela presenca das
condicdes CCiv e CAlt.

Assim, de forma genérica, as variaveis demogréaficas ndo parecem ser relevantes
(pela presenca ou auséncia) quando consideradas individualmente no modelo, exceto para

as chefias.

11 — Auséncia de Desempenho Individual

Analisando o modelo geral em comparacdo com os modelos sé com uma condicao
demogréafica parece que a condicdo comportamento cinico se evidencia para as chefias,
subordinados e empresa. De alguma forma, quando se consideram em conjunto todas as
condicdes demograficas no modelo, 0 cinismo para a empresa parece estar ausente, no
entanto, no modelo que analisa a sensibilidade das condi¢des de CCO na condic¢éo demo-
gréfica idade parece ser irrelevante e no modelo que analisa a sensibilidade das condicGes
de CCO na condicdo demogréafica género parece estar presente para as chefias. Quanto
aos subordinados, quando se consideram em conjunto todas as condi¢cdes demogréaficas
no modelo, o cinismo parece estar ausente, no entanto, nos modelos que analisam a sen-
sibilidade das condi¢6es de CCO nas condi¢fes demograficas escolaridade e idade parece
estar presente. Quanto a empresa, quando se consideram em conjunto todas as condicdes
demogréaficas no modelo, o cinismo parece estar ausente, no entanto, nos modelos que
analisam a sensibilidade das condi¢des de CCO nas condi¢Ges demograficas antiguidade
e idade parece ser indiferente.

Analisando 0 modelo geral em comparacédo com os modelos s6 com uma condi¢do

demografica parece que a condicdo comportamento civico se evidencia para as chefias,
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subordinados e empresa. De alguma forma, quando se consideram em conjunto todas as

condi¢cdes demograficas no modelo, o civismo para a empresa parece estar presente, no

entanto, no modelo que analisa a sensibilidade das condi¢es de CCO nas condicGes de-

mograficas antiguidade e escolaridade parece ser irrelevante e no modelo que analisa a

sensibilidade das condi¢des de CCO na condi¢do demografica idade parece estar ausente

para as chefias. Quanto aos subordinados, quando se consideram em conjunto todas as

condi¢cdes demograficas no modelo, o civismo parece estar ausente, no entanto, no mo-

delo que analisa a sensibilidade das condi¢des de CCO na condicdo demografica género

parece ser irrelevante. Quanto a empresa, quando se consideram em conjunto todas as

condi¢cdes demograficas no modelo, o civismo parece estar presente, no entanto, nos mo-

delos que analisam a sensibilidade das condi¢cdes de CCO em cada condicéo demografica,

0 civismo parece estar ausente.

Tabela 9: Resumo de todos os modelos de ~DI

Modelo: Geral [ Ccin | Cciv | Calt | Ant | Esc | Ida| Gen
~DI = f(ccin, cciv, calt, ant, esc, ida, Chefias A P P PIP]| P
gen) Subordinados | A | A | A | P -1 A
Empresa A P - AlPJIA|A
Modelo: Ant
PP . Chefias A - | A|P
~DI = f(ccin, cciv, calt, ant) subordinados | A T2 [ A [ p
Empresa - A|A]|P
Modelo: Esc
_ ) ) Chefias - A A
~DI = f(ccin, cciv, calt, esc) Subordinados | P ~ A 5
Empresa A A A -
Modelo: Ida
P . . Chefias - Al A P
~DI = f(ccin, cciv, calt, ida) Subordinados | P ~ A -
Empresa - A A -
Modelo: Gen
. . Chefias P P | P -
~DI = f(ccin, cciv, calt, gen) Subordinados | A - A A
Empresa A A A -

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAIlt =

Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento Cinico; A = Auséncia; P = Pre-

senga; - = Irrelevante
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Analisando 0 modelo geral em comparagdo com os modelos sé com uma condi¢do
demografica parece que a condi¢cdo comportamento altruista se evidencia para as chefias
e para a empresa. De alguma forma, quando se consideram em conjunto todas as condi-
¢Oes demograficas no modelo, o altruismo para a empresa parece estar presente, no en-
tanto, no modelo que analisa a sensibilidade das condigdes de CCO nas condi¢des demo-
graficas antiguidade, escolaridade e idade parece estar ausente. Quanto aos subordinados
analisando o modelo geral em comparagdo com os modelos sé com uma condi¢do demo-
grafica parece que a condicdo comportamento altruista ndo se evidencia e relativamente
a empresa esta condicdo é irrelevante, no entanto, no modelo que analisa a sensibilidade
das condi¢cdes de CCO em cada uma das condi¢es demogréficas parece estar ausente
para a empresa.

Assim, da comparacdo do modelo com todas as variaveis para os modelos onde
apenas consta uma das variaveis demograficas constata-se a existéncia de alteragdes de
comportamento das condigdes de CCO, nomeadamente o aumento da auséncia de CCOs

e a irrelevancia dos mesmos.

Analisando o modelo em que apenas foi introduzida a antiguidade como condicao
demogréfica é possivel verificar que esta condi¢do parece ser irrelevante para o alcance
do ndo desempenho, porque tem um comportamento igual (presenca de antiguidade) para
as chefias independentemente do alcance ou ndo alcance de DI.

Analisando 0 modelo em que apenas foi introduzida a escolaridade como condicao
demogréfica é possivel verificar que parece ser um elemento importante para as chefias
e subordinados alcangarem o ndo DI, ao contrario para o conjunto de dados da organiza-
cao. Isto €, chefias com menos escolaridade alcancam o ndo desempenho (auséncia de
escolaridade), pois ndo possuem os conhecimentos suficientes. Por outro lado, os subor-
dinados através da escolaridade (presente) e do cinismo (presente) alcancam o ndo de-
sempenho.

Analisando 0 modelo em que apenas foi introduzida a idade como condi¢do demo-
gréfica € possivel verificar que ter mais idade (presenca de idade) e ndo apresentar CCOs
(comportamento civico e comportamento altruista ausentes) leva ao ndo desempenho no

caso das chefias.
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5.2. Concluséao

Podem ser retiradas trés principais conclusées neste estudo que sdo descritas infra.

A primeira conclusdo é que de um modo geral, quer seja pela auséncia quer seja
pela presenca, para o outcome DI ou ~Dl, todas as condic¢des sdo relevantes, com especial
enfase para os CCOs, pois aparecem mais vezes nas solu¢des do que as variaveis demo-
graficas.

No ponto anterior — discussdo, verificou-se que quando é realizado um estudo indi-
vidual para cada uma das condi¢fes demogréaficas as condi¢Ges de CCO alteram-se.

Por ultimo, quer o modelo global (que considera todas as condi¢Bes), quer 0s mo-
delos restritos (que consideram os trés CCOs e apenas uma condicdo demografica) de-
monstram uma importancia relativa superior das condicdes CCO comportamento altruista
e comportamento civico para alcancar o DI, havendo no entanto exceces onde o com-
portamento cinico contribui para o DI e os comportamentos altruista e civico contribuem
para a auséncia de DI, o que vai contra a revisao da literatura e por isso estas situacdes
devem ser investigadas.

Este estudo mostra que as empresas devem ter em conta os CCOs dos colaboradores
e incentivar este tipo de comportamentos, pois 0s CCOs como referiu Organ (1988; 1997)
contribuem para a eficacia organizacional, permitindo: aumentar a produtividade tanto
das chefias como entre os colaboradores; libertar recursos para que possam ser utilizados
para fins mais produtivos; reduzir a necessidade de utilizar recursos escassos para funcées
puramente de manutencdo; ajudar a coordenar as atividades entre os colaboradores e os
grupos de trabalho; reforcar a capacidade da organizacdo para atrair e reter os melhores
colaboradores; aumentar a estabilidade do desempenho da organizacdo; adaptar a organi-
zacdo mais eficazmente as mudancas ambientais (Podsakoff et al., 2000; Podsakoff e
MacKenzie, 2009).

5.3. Limitac6es e recomendacses

O presente estudo apresenta algumas limitacdes, nomeadamente o facto de os
questionarios terem sido aplicados num Unico periodo temporal. Em estudos posteriores,
o0 instrumento devera ser aplicado em momentos temporais diferentes pois permite uma

melhor percecdo da evolugdo das varidveis e a sua comparagao.
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A dimensdo da amostra (47 pessoas) é poderia ser outra limitacdo do estudo, no
entanto, uma vez que a técnica fSQCA nédo exige amostragem representativa, ao contrario
de outros métodos estatisticos tradicionais, a dimensdo da amostra acaba por ndo ser uma

limitacdo.

Visto que o estudo abrange apenas os colaboradores da Cintra em Portugal, a
nacionalidade dos mesmos é predominantemente portuguesa. Tal constrangimento pode
afetar as conclusdes do estudo. No futuro, o estudo poderia ser alargado a outros paises

onde a Cintra opera com o objetivo de encontrar diferencas culturais.

O facto de existirem muitos instrumentos para analisar os CCOs, isto é, ha varios
autores que tem estudado este conceito e desenvolvido instrumentos de medida, segundo
Podsakoff et al. (2014), pode levar ao enviesamento da analise dos resultados e, por isso,
constitui uma outra limitagdo do estudo. Poderia ser interessante no futuro utilizar pelo

menos mais um instrumento de medida dos CCOs.

Outra limitacdo é o estudo ter sido aplicado apenas numa empresa de
infraestruturas de transportes, pelo que em estudos futuros poderdo ser analisadas outras
empresas (do mesmo sector ou de outros sectores) para assim ser realizada uma anélise
comparativa e verificarmos se as conclusdes extraidas para a Cintra Portugal tem

aplicabilidade noutras empresas.

Por fim, considera-se uma outra limitacdo o facto de ndo terem sido identificados
estudos, mais concretamente dissertacdes académicas, que relacionem as variaveis

utilizadas usando o método fsQCA.
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ANEXO | - INSTRUMENTO

INQUERITO SOBRE COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL E DESEMPENHO INDIVIDUAL

Este inquérito destina-se a recolha de dados no &mbito da realizagdo de um Trabalho Final
de Mestrado em Ciéncias Empresariais do Instituto Superior de Economia e Gestédo
(ISEG) realizado por Débora Lereno (Human Resources Europe Assistant na Cintra) com
o tema "Influéncia das dimensdes de Comportamento de Cidadania Organizacional — al-
truismo, civismo e cinismo — no Desempenho Individual ". Trata-se de um inquérito an6-
nimo.

O presente questionario encontra-se dividido em trés partes. A primeira parte diz respeito
a comportamentos de cidadania organizacional, a segunda parte esta relacionada com de-
sempenho individual e a Gltima parte corresponde aos seus dados pessoais.
Agradecemos desde ja a sua participacdo no questionario. O seu feedback € muito impor-

tante.

PARTE | - COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

Indique o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, usando a escala de
respostas: 1 — discordo totalmente | 2 — discordo | 3 — ndo concordo, nem discordo | 4 —
concordo | 5 — concordo totalmente. Assinale a opcdo que melhor expressa a sua

concordancia com a afirmacéo.

No meu trabalho ...

a) ... ajudo a orientar os outros e os novos colaboradores, mesmo quando |1 |2 |3 |4

tal ndo é exigido pelo meu trabalho

b) ... estou sempre disponivel para ajudar quem me rodeia 1 (2 |3 |4

¢) ... disponibilizo-me a ceder 0 meu tempo para ajudar quem tenhapro- |1 |2 |3 |4

blemas no trabalho

d) ... ajudo os outros quanto estes tém muito trabalho 1 (2 |3 |4

e) ... assumo o trabalho dos meus colegas quando eles estdo doentesou |1 |2 |3 |4

guando se ausentam

f) ... considero-me um dos colaboradores mais conscienciosos 112 |3 |4

g) ... acredito que um trabalho honesto merece um salario honesto 1 (2 |3 |4
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h) ... nunca faco pausas muito longas para almoco, nem intervalos demo-

rados

i) ... fago menos pausas no trabalho que outros colegas na organizacdo

j) ... estou disposto a trabalhar num projeto ou atividade até a sua conclu-
sdo, mesmo que isso implique comegar a trabalhar mais cedo e sair mais

tarde

k) ... tento ndo gerar problemas aos meus colegas

1) ... respondo rapidamente as mensagens, telefonemas e pedidos de infor-

macao

m) ... antes de desencadear determinadas acdes estabeleco regras com os

colegas que possam vir a ser afetados pelas mesmas

n) ... tomo medidas de modo a tentar prevenir problemas com 0s outros

colegas na organizacao

0) ... respeito os direitos dos outros no acesso aos recursos partilhados (ad-

ministrativos, ferramentas, materiais, entre outros)

p) ... mantenho-me atualizado sobre os desenvolvimentos do meu departa-

mento / da minha organizacado

q) ... participo nas sessdes de formagao ndo obrigatérias

r) ... participo ativamente de forma organizada nas reunides do meu depar-

tamento / da minha organizacédo

s) ... dou sugestdes construtivas quanto a mudancas que possam ser imple-

mentadas no meu departamento / na minha organizacao

t) ... expresso os meus pontos de vista sobre o que considero melhor para

0 meu departamento / para a minha organizacdo

u) ... gasto muito tempo a queixar-me de aspetos triviais

v) ... encontro sempre defeitos no que esta a ser feito no meu departamento

ou na minha organizagao

W) ... estou-me sempre a queixar e necessito de ser incentivado constante-

mente para cumprir as minhas tarefas

X) ... tenho tendéncia a valorizar excessivamente os problemas com que

me deparo

y) ... foco-me sempre no que esta errado na situacdo em vez de ser ao con-

trario
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PARTE Il - DESEMPENHO INDIVIDUAL

Indique o seu grau de concordéncia com as seguintes afirmacdes, usando a escala de
respostas: 1 — Pior que os outros| 2 — Como 0s outros | 3 — Melhor que muitos outros | 4
— Melhor que a maioria dos outros | 5 — O melhor nesta atividade. Assinale a opg¢do que

melhor expressa a sua concordancia com a afirmagéo.

Conhece o seu trabalho

Qualidade do seu trabalho

Quantidade do seu trabalho

Capacidade de iniciativa

Competéncias interpessoais

Capacidade de planeamento e afetacdo de recursos

Empenho para com a organizagéo

I e
N R N N NN NN
Wl w| w| W w w wl w
I I I I I R

Avaliacdo geral de desempenho

ol o o1 o1 o1 o1 o1 O

PARTE Il - DADOS PESSOAIS

1. Género: [Jfeminino [ masculino

2. ldade:

w

Escolaridade (n° de anos completos):

Categoria profissional:
Quadros Superiores
Quadros Médios

Técnico

O 00 0.

Administrativo

5. Tem subordinados? [JSim [JN&o

6. Antiguidade na empresa (anos):

Muito obrigada pela sua colaboragéo.
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Chefias

Consisténcia de corte: 0.81

ANEXO Il - TABELAS ESTATISTICAS
Tabela 10: Solucéo intermediaria - Modelo: DI = f(ccin, cciv, calt, ant, esc, ida, gen)

Subordinados

Consisténcia de corte: 0.86

Empresa

Consisténcia de corte: 0.75

Configuragdo causal Raw Unig. Con Configurag&o causal Raw Unig. Con Configurag&o causal Raw Unig. Con
gurag Cov. Cov. S. gurag Cov. Cov. S. gurag Cov. Cov. S.
N*~ * * * ] *
ff'” calt*~ant*~esc*~ida*~ge 19 (g 0.84 | ccin*~cciv*calt*ant*~ida*~gen 0.20 0.1 0.89 | ~ccin*~cciv*~calt*~ant*~ida~gen 0.20  0.01 0.80
—_rrin*eel — * * *ia*x
~;glr? coiv*~caltant*~esc*ida 0.15 0.03 0.82 | ccin*calt*ant*~esc*ida*gen 0.18 0.03 0.98 [ ~ccin*cciv*calt*esc*~ida*~gen 0.22 0.05 0.85
iNn*~ 1 ~ K * *
S‘(g:;enn e e 0.22 0.22 0.81 | cciv*calt*ant*~esc*ida*gen 0.19 0.05 0.94 [ ~ccin*cciv*calt*~ant*~esc*gen 0.12 0.02 0.71
~ n* 1 * x * i * IN*~ 1 * X *q *
ggﬁ'” coivrealt*ant*esc*-ida*~ 15 (g7 0.99 E(;:n coivrealt*~anttesctida® 6 (g 0.97 | ~ccin*cciv*ant*~esc*ida*gen ~ 0.16  0.05 0.93
cciv*calt*ant*esc*ida*gen 0.20 0.09 0.83
~ccin*~cciv*~calt*ant*~esc*ida*
~gen 0.11 0.01 0.75
iN*~ n* * x K *
;gl: cciv*calt*ant*~esc*~ida 014 0.02 0.85
iN*~ n* * X *q *
gtr:lm cciv*calt*~ant*esc*ida*~g 0.13 0.02 0.89
iN*~ n* * x *q *
<r:]cm cciv*calt*ant*~esc*ida*ge 0.15 0.04 0.90
~ccin*~calt*~ant*esc*~ida*~gen  0.29 0.02 0.80

Cobertura da solugéo: 0.55

Consisténcia da solucdo: 0.82

Cobertura da solugéo: 0.49

Consisténcia da solugéo: 0.92

Cobertura da solucéo: 0.69

Consisténcia da solugdo: 0.72

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency
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Tabela 11: Solucéo intermediaria - Modelo: DI = f(ant, ccin, cciv, calt)

Chefias Subordinados Empresa
Consisténcia de corte: 0.85 Consisténcia de corte: 0.82 Consisténcia de corte: 0.78
Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. | Configuragdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. [ Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons.
ant*~ccin*cciv 0.47 0.18 0.81 [ ant*~ccin*cciv 0.37 0.14 0.80 | ~ccin*cciv 0.61 0.19 0.73
~ant*ccin*cciv*~calt 0.30 0.07 0.90 | ccin*~cciv*calt 0.47 0.10 0.91 | ~ant*~ccin*~calt 0.39 0.03 0.78
ant*ccin*~cciv*calt 0.34 0.06 0.87 | ant*ccin*calt 0.41 0.02 0.82 | ccin*~cciv*calt 0.42 0.04 0.87
ant*ccin*calt 0.39 0.03 0.78

Cobertura da solucéo: 0.61

Consisténcia da solugdo: 0.78

Cobertura da solucéo: 0.65

Consisténcia da solugéo: 0.80

Cobertura da solugéo: 0.83

Consisténcia da solucéo: 0.70

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency
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Tabela 12: Solucéo intermediaria - Modelo: DI = f(esc, ccin, cciv, calt)

Chefias Subordinados Empresa
Consisténcia de corte: 0.82 Consisténcia de corte: 0.80 Consisténcia de corte: 0.83
Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. | Configuragdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. [ Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons.
~gsc*ccin*~calt 0.44 0.13 0.81 | ~esc*~ccin*cciv 0.40 0.07 0.75 | ~ccin*cciv 0.61 0.35 0.73
~esc*cciv*~calt 0.45 0.08 0.86 | ccin*~cciv*calt 0.47 0.10 0.91 | ccin*~cciv*calt 0.42 0.16 0.87
~esc*ccin*cciv 0.43 0.04 0.85 | ~ccin*cciv*calt 0.39 0.04 0.73
esc*~ccin*cciv*calt 0.50 0.14 0.82 | ~esc*ccin*calt 0.38 0.02 0.90

Cobertura da solucéo: 0.84

Consisténcia da solucdo: 0.75

Cobertura da solugéo: 0.69

Consisténcia da solugéo: 0.75

Cobertura da solugéo: 0.77

Consisténcia da solucéo: 0.73

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency
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Tabela 13: Solucéo intermediaria - Modelo: DI = f(ida, ccin, cciv, calt)

Chefias
Consisténcia de corte: 0.83

Configuracdo causal

Raw Cov. Unig. Cov. Cons.

Subordinados
Consisténcia de corte: 0.81

Configuracgdo causal

Raw Cov. Unig. Cov. Cons.

Empresa
Consisténcia de corte: 0.79

Configuracdo causal Raw Cov. Uniqg. Cov. Cons.

~ida*ccin*~calt 0.39 0.03
~ida*ccin*~cciv 0.47 0.03
ida*~ccin*cciv*~calt 0.37 0.03
~ida*~ccin*cciv*calt 0.49 0.10
ida*ccin*cciv*calt 0.37 0.05

0.88
0.89
0.83
0.90
0.86

ccin*~cciv*calt 0.47 0.06
ida*ccin*calt 0.45 0.02
ida*~ccin*cciv*~calt 0.35 0.10

0.91
0.90
0.81

~ccin*cciv 0.61 0.31 0.73
ccin*calt 0.48 0.18 0.75

Cobertura da solugdo: 0.77
Consisténcia da solucdo: 0.83

Cobertura da solugéo: 0.61
Consisténcia da solugdo: 0.82

Cobertura da solucéo: 0.79
Consisténcia da solugéo: 0.70

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency
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Chefias

Consisténcia de corte: 0.81

Configuracdo causal

Raw Cov. Unig. Cov. Cons.

Tabela 14: Solucéo intermediaria - Modelo: DI = f(gen, ccin, cciv, calt)

Subordinados
Consisténcia de corte: 0.75

Configuracgdo causal

Raw Cov. Unig. Cov. Cons.

Empresa

Consisténcia de corte: 0.78

Configuragdo causal

Raw Cov. Unig. Cov. Cons.

~gen*ccin*~calt 0.20 0.07 0.82 | ~gen*ccin*~cciv 0.40 0.22 0.77 | ~ccin*cciv*~calt 0.420 0.07 0.82
~gen*~ccin*cciv 0.36 0.24 0.76 | gen*ccin*calt 0.22 0.22 0.94 | ~gen*~ccin*cciv 0.31 0.05 0.74
gen*ccin*cciv*calt 0.24 0.24 0.89 | ~gen*~ccin*cciv*calt 0.21 0.02 0.78 | ccin*~cciv*cal 0.416 0.08 0.87

gen*ccin*calt 0.24 0.03 0.86

Cobertura da solucéo: 0.68
Consisténcia da solucdo: 0.80

Cobertura da solucéo: 0.64
Consisténcia da solugdo: 0.78

Cobertura da solucéo: 0.70
Consisténcia da solugéo: 0.77

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency
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Chefias

Consisténcia de corte: 0.82

Tabela 15: Solucéo intermediaria - Modelo:~DI = f(ccin, cciv, calt, ant, esc, ida, gen )

Subordinados

Consisténcia de corte: 0.82

Empresa
Consisténcia de corte: 0.75

Configuragdo causal Raw Unig. Con Configuragéo causal Raw Unig. Con Configurag&o causal Raw Unig. Con

gurag Cov. Cov. S. gurag Cov. Cov. S. gurag Cov. Cov. S.

~ n* 1 ~ x E * * ~ n*~ 1 '~ * * x

__;‘;‘r? colv*~calt*ant*~esc*ida* 15 (g 0.93 ggrﬁ'” colve=caltant*=esc*=" 3 4y 0.99 | ccin*~cciv*ant*~esc*~ida*~gen ~ 0.19  0.05 0.91

HRE Py — * * *3 R o * * _ia*x

i‘;‘:n colvr~calt*-ant*~esctida 50, (g7 0.82 | " coiv*calttant*-ida*~ge 44 g 0.83 | ccivi~calt*~ant*esc*~ida*~gen  0.207  0.02 0.81

~ iN*~ 1 '~ 3 * * —~ 1n*, 1 * x K *

*;g'n” coiv~calt*ant*~esctida 505 g5 0.92 ~;‘é'n” coivrealt*~ant*esctida® 15 g 0.90 | ~ccin*cciv¥calt*~ant*~esc*gen 013 0.06 0.78

in*~el * * * _idax _rrinEAel * * *3

;‘;'r:‘ coivcaltrant*~esc*~ida*~ ;5 gg 0.98 *;g'n” coivrealt*-ant*~esc™ida ., 14 (g4 | ceivecaltrantresc*~ida*~gen 018 003 0.83

~ n* 1 * X * * ~ IN*~ *~, * x * ]

nccm cciv*calt*ant*esc*ida*ge 0.22 0.12 0.87 *E(Q;]I:n cciv*~calt*~ant*~esc*~ida 0.16 0.02 084
~ccin*~cciv*~calt*ant*~esc*ida*~
gen 0.14 0.02 0.95
ccin*~cciv*calt*~ant*esc*ida*~gen 0.11 0.00 0.75
ccin*~cciv*~calt*~ant*esc*ida*gen 0.13 0.06 0.89
ccin*cciv*calt*ant*esc*ida*gen 0.12 0.04 0.79
~ccin*cciv*~ant*esc*~ida*~gen 0.208 0.02 0.75

Cobertura da solugéo: 0.62

Consisténcia da solugéo: 0.89

Cobertura da solucéo: 0.48
Consisténcia da solugéo: 0.88

Cobertura da solucéo: 0.64
Consisténcia da solugdo: 0.77

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency
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Consisténcia de cort

Tabela 16: Solucéo intermediaria - Modelo: ~DI = f(ant, ccin, cciv, calt)

Chefias
e: 0.88

Subordinados

Consisténcia de corte: 0.75

Empresa

Consisténcia de corte: 0.78

Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. | Configuragdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. [ Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons.
ant*~ccin*~calt 0.40 0.23 0.89 | ant*~ccin*~cciv*~calt 0.35 0.16 0.93 | ant*~cciv*~calt 0.39 0.16 0.87
ant*ccin*calt 0.37 0.20 0.83 | ~ant*~ccin*cciv*calt 0.33 0.16 0.78 | ~ant*ccin*~calt 0.37 0.14 0.75

ant*ccin*cciv*calt 0.27 0.05 0.75 | ant*ccin*cciv*calt 0.30 0.09 0.80

Cobertura da solucéo: 0.61

Consisténcia da solucdo: 0.85

Cobertura da solugéo: 0.59

Consisténcia da solugdo: 0.81

Cobertura da solucéo: 0.63

Consisténcia da solucéo: 0.78

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency
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Tabela 17: Solucéo intermediaria - Modelo: ~DI = f(esc, ccin, cciv, calt)

Chefias Subordinados Empresa

Consisténcia de corte: 0.82 Consisténcia de corte: 0.75 Consisténcia de corte: 0.81

Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. | Configuragdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. [ Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons.

~esc*~ccin*~calt 0.47 0.28 0.84 | ~esc*~ccin*~cciv*~calt 0.33 0.08 0.89 | ~ccin*~cciv*~calt 0.41 0.15 0.82

ccin*cciv*calt 0.43 0.24 0.83 | esc*ccin*~cciv*~calt 0.39 0.13 0.79 | esc*ccin*cciv 0.39 0.10 0.82
esc*~ccin*cciv*calt 0.30 0.08 0.75 | esc*ccin*~calt 0.37 0.05 0.84

Cobertura da solugéo: 0.71 Cobertura da solucéo: 0.55 Cobertura da solugéo: 0.63
Consisténcia da solucdo: 0.85 Consisténcia da solugdo: 0.77 Consisténcia da solucéo: 0.82

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAIlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency

47



Tabela 18: Solucéo intermediaria - Modelo: ~DI = f(ida, ccin, cciv, calt)

Chefias
Consisténcia de corte: 0.82

Configuracdo causal

Raw Cov. Unig. Cov. Cons.

Subordinados

Consisténcia de corte: 0.76

Configuragdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons.

Empresa

Consisténcia de corte: 0.80

Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons.

ida*~cciv*~calt 0.48
ida*~ccin*cciv 0.47
ccin*cciv*calt 0.43

0.18
0.13
0.13

0.85
0.83
0.83

0.49
0.43

0.09
0.02

0.84
0.75

ccin*~cciv*~calt
~ida*~cciv*~calt

~cciv*~calt 0.55 0.19 0.78
~ida*ccin 0.50 0.04 0.76
ccin*cciv*calt 0.35 0.01 0.77

Cobertura da solucéo: 0.82

Consisténcia da solucgdo: 0.84

Cobertura da solugéo: 0.51

Consisténcia da solugdo: 0.77

Cobertura da solugéo: 0.73

Consisténcia da solucéo: 0.74

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency

48



Tabela 19: Solucéo intermediaria - Modelo: ~DI = f(gen, ccin, cciv, calt)

Chefias

Consisténcia de corte: 0.83

Subordinados

Consisténcia de corte: 0.78

Empresa

Consisténcia de corte: 0.79

Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. | Configuragdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons. [ Configuracdo causal Raw Cov. Unig. Cov. Cons.
ccin*cciv*calt 0.43 0.32 0.83 | ~gen*~ccin*~calt 0.40 0.10 0.76 | ~ccin*~cciv*~calt 0.41 0.24 0.82
gen*~ccin*~cciv*~calt 0.25 0.15 0.93 | ~gen*~ccin*cciv 0.33 0.03 0.80 | ~gen*ccin*cciv 0.27 0.08 0.86

~gen*ccin*~calt 0.26 0.05 0.79

Cobertura da solugéo: 0.57

Consisténcia da solucdo: 0.86

Cobertura da solucéo: 0.43

Consisténcia da solugdo: 0.77

Cobertura da solugéo: 0.59

Consisténcia da solucéo: 0.80

Fonte: a autora

DI = Desempenho Individual; Gen = Género; Ida = Idade; Esc = Escolaridade; Ant = Antiguidade; CAlt = Comportamento Altruista; CCiv = Comportamento Civico; CCin = Comportamento

Cinico; Raw Cov. = Raw Coverage; Unig. Cov. = Unique Coverage; Cons. = Consistency
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