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RESUMO

O Capital psicologico positivo (CPP) sdo capacidgucoldgicas que definem um estado de
desenvolvimento psicolégico positivo em que a pesscaracteriza por: a) apresentar uma
elevada confianca para despender o esforco neiceggdn ser bem sucedida em tarefas
desafiantes; b) fazer atribuicbes positivas ace@s acontecimentos que vao suceder no
presente e no futuro; c) manifestar perseverancaed@gdo aos objectivos definidos, e,
quando necessario mostrar-se capaz de redirec@snaeios para atingir os fins; d) revelar
capacidade para recuperar de adversidades. Asidages psicolégicas positivas que melhor
definem os critérios anteriormente definidos sado-@onfianca, optimismo, esperanca e
resiliéncia. Neste estudo foram recolhidos dadosnidel Psycap de 100 vendedores e
avaliacbes de CCO em cinco facetas (harmonia degal, espirito de iniciativa,
conscienciosidade, identificacdo com a organiza&gédentacdo para os clientes) e o Output
individual numa dada tarefa, tendo-se obtido 1@@ek. Explorou-se neste estudo a relacao
existente entre o PsyCap e dois tipos de desempgerthte extra papel) e a relacdo entre o
desempenho contextual e de tarefa. Os resultadasam que o PsyCap se relaciona com os
dois tipos de desempenho, bem como a existénciante relacdo entre desempenho
contextual e tarefa. Consideracdes e implicacéssrelsultados séo discutidas ao longo do

trabalho.



ABSTRACT

The positive psychological Capital (PsyCap) arechsiogical capabilities that define a state
of psychological positive development in that tleeson is characterized by: a) present a high
confidence to spend the required effort to be ssgfokin challenging tasks b) make positive
attributions on the events that will happen in present and the future; c) demonstrate
perseverance in relation to the defined objectia®l, when necessary show it is able to
redirect the means of achieving the goals d) prwéty to recover from adversities. The
positive psychological capabilities which betteffige the criteria defined above are: self-
confidence, optimism, hope and resiliency. In 8tigdy it was possible to collect data of the
Psycap level of 100 salesmen and evaluations of @C@ive dimensions (interpersonal
harmony, spirit of initiative, conscientiousnesdentification with the organization and
orientation for the customers) and the individuatipoit in one given task, with a result of 100
diades. The existing relation has been exploredvdmet the PsyCap and two types of
performance (intra and extra roler) and the retabetween the contextual performance and
task. The results indicate that the PsyCap relatéise two types of performance, as well as
the existence of a relation between contextualoperdnce and task. Considerations and

implications of the results are discussed throughoaiwork.



INTRODUCAO

O desempenho tem sido uma variavel muito utilizagelos investigadores
organizacionais e eleita ao longo dos tempos caamidwel dependente de exceléncia. No seu
estudo, procura-se incessantemente encontrar ubnaufa magica’ que facilite e mobilize
trabalhadores a adoptar comportamentos que condasdevados desempenhos.

O capital psicologico positivo (CPP) e o desempetéma procurado distinguir-se
enquanto campos de referéncia no estudo das oagédez. Ambas as areas podem ainda
beneficiar de melhorias ao nivel conceptual, mdtmico ou interventivo.

O CPP sao capacidades psicologicas que definem stadoe de desenvolvimento
psicolégico positivo em que a pessoa se caractporaa) apresentar uma elevada confianca
para despender o esforco necessario para ser bmdida em tarefas desafiantes; b) fazer
atribuicdes positivas acerca dos acontecimentosvgaesuceder no presente e no futuro; c)
manifestar perseveranca em relagdo aos objectefirsdbs, e, quando necessario mostrar-se
capaz de redireccionar os meios para atingir as tih revelar capacidade para recuperar de
adversidades (Luthans, Youssef & Avolio, 2007).

Segundo Luthans & Avolio (2003), existem quatroazagades psicoldgicas positivas
que melhor definem os critérios anteriormente d#édist auto-confianca, optimismo, esperanca
e resiliéncia.

A primeira refere-se a convic¢do que uma pessaardetlativamente a sua capacidade
para mobilizar a motivacdo, 0s recursos cognitigogs cursos de accao necessarios para
realizar com éxito uma tarefa especifica num daoltexto. O optimismo alude ao estilo
atribucional segundo o qual os acontecimentos ipositsdo atribuidos a causas pessoais,
permanentes e universais, enquanto 0s acontecisnaptiativos sdo interpretados com base
em factores externos, temporarios e especificomréeira capacidade, compreende o estado
motivacional positivo, resultante da interaccadoesrdgéncia — grau em que o individuo cré ser
capaz de atingir um dado objectivo; e definicaAgl@os — capacidade para formular planos
eficazes para alcancar esses mesmos objectivosigSi3000). E por ultimo, a resiliéncia
consiste num sistema basico de adaptacdo humandungionamento resulta da conjuncéo
das vantagens/capacidades que cada pessoa possiscos a que esta exposto, e dos factores
de proteccao/suporte psicoldgico a que pode raciviasten, 2001).



Cameron, Bright e Caza (2004), encontraram umadael@ositiva entre os niveis de
virtuosidade definida com base nas caracteristieggerdao, confianca, integridade, optimismo
e compaixao e os resultados ao nivel da inovagagudlidade e da retencao de clientes.

Os estudos tém mostrado que, colaboradores quaigossima maior saturacao destas
capacidades psicolégicas evidenciaram um elevadeng@enho nas organizagfes (Luthans,
Avolio, Walumba e Li, 2005).

Outros estudos tém demonstrado que auto-confaungaéficacia influencia
positivamente o desempenho no local de trabaltagk@tic & Luthens, 1997).

Estudos sobre o desempenho de 59 gestores dead®ia de fast-food em relacdo &
esperanca mostraram que lojas geridas por gestoresniveis mais elevados de esperanca
tinham maiores lucros e apresentavam menores éndeternoverdos seus colaboradores do
que lojas que eram geridas por gestores com indieessperanca menores. Além disso, 0s
colaboradores dos gestores mais esperancosos maveomHse significativamente mais
satisfeitos com o trabalho, evidenciando assim imfh#ncia dupla, bem-estar e produtividade
(Peterson & Luthans, 2002).

Estudos sobre optimismo revelaram que individugdimistas tém a maior
probabilidade de entrar em ambientes onde acorg@to® positivos podem acontecer e
acontecem efectivamente, mesmo que as condi¢coegand@iatam um determinado resultado, as
crencas positivas podem traduzir-se em resultadsisiyips pela mera accao de profecias auto-
confirmatérias (Peterson & Chang, 2003). Individuwais optimistas sdo mais facilmente
motivados para o trabalho, tém maiores niveis gragsio e objectivos mais ambiciosos,
apresentam maior perseveranca face a obstaculoxantem-se mais satisfeitos com o
trabalho (Luthans, 2002b). Existem ainda outragiéwias de que gestores competentes
atribuem os seus fracassos a erros corrigiveigjeotigagduz um estilo optimista (Boyatzis,
1982).

Num estudo recente realizado na China demonstrelacggsperanca, o optimismo e a
resiliéncia analisados separadamente tiveram imgapbsitivos na performance, como
também, nos comportamentos de cidadania organizddiles trabalhadores chineses (Zhong,
2007).

Deste modo, afigura-se particularmente importaegenvolver trabalhos nesta area,
especialmente porque 0 sucesso de uma organizdaégaégente dependente do desempenho

da sua forca de vendas (Plank, 2001).



O desempenho segundo Borman e Motowidlo (1997delise entre desempenho
contextual, desempenho de tarefa e desempenhamwstde resultados.

Uma das formas de medir o desempenho contextuads&LCO, sendo definidos na
literatura pelas acc¢bes que uma pessoa desenvolvesya iniciativa, que melhoram a
organizacdo e/ou a equipa, e pelos quais a pesBwaratebe necessariamente qualquer
recompensa (Cunha et al, 2006). Outra definicdsipelse a mais consensual na literatura é-
nos proposta por Organ (1988), os CCO s@comportamentos discricionarios, nédo directa
ou explicitamente reconhecidos pelo sistemas dempensa formal, e que, no agregado,
promovem o funcionamento eficaz da organizacBsta definicAo um pouco mais complexa,
mas muito elucidativa deste tipo de comportamer@sutor divide esta definicdo em trés
pontos-chave: discricionalidade, a ndo-recompemsafieacia.

Alguns sdo os trabalhos que ao longo de duas decadaneia tém tentado
operacionalizar este constructo, e com isso, dmntripara o desenvolvimento de novas
dimensdes da cidadania organizacional.

Neste estudo vao ser analisadas cinco facetas@Osdétectadas e estudadas por Rego
(1999), num estudo onde inquiriu 338 gestores dpresas a operar em Portugal, sdo elas:
harmonia interpessoal, espirito de iniciativa, c@rxiosidade, identificacdo com a
organizacao e orientacdo para os clientes.

O primeiro diz respeito ao ter espirito de equgemcamaradagem e nao falar mal dos
outros. Espirito de iniciativa, corresponde a adopte comportamentos como trazer solucoes
para os problemas, fazer sugestdes de melhoria rdanipacdo, apresentar solucdes
construtivas, tentar resolver problemas antes desapta-los ao chefe e procurar melhorar
espontaneamente 0s proprios conhecimentos, comc@eéne capacidades. A
conscienciosidade, refere-se a comportamentos csar com antecedéncia quando nao
pode comparecer ao trabalho, ndo tratar de asspegsoais durante o horario de trabalho,
fazer o trabalho com rigor e seriedade. O quadentificacdo com a organizagdo alude a
comportamentos como ser leal a organizacao, faferces extra para beneficia-la e promover
produtos e servigos da organizacao junto de famdia amigos. E por ultimo, orientacao para
os clientes, expde comportamentos de prestar @uda cliente em assuntos pessoais e falar
delicadamente e empenhadamente com todo o tipledées.

A procura de uma relacdo positiva entre CCO e @hcarganizacional ainda hoje é
motivo de grande controvérsia na comunidade cieatifAlguns estudos apontam para uma

relacdo efectiva (Williams e Anderson, 1991; segu@dinha et al., 2006, citando Drucker,



1993; Borman & Motowidlo, 1993; Podsakoff & MacKeémz1994; segundo Cunha et al.,
2006, citando Kim & Mauborgne, 1998; Rego & Jesuih®99b; Podsakoff & MacKenzie,
1997a), existindo outros estudos que demonstratemagelacdo € inversa (Podsakoff et al.,
1993; 1997; Dunlop & Lee, 2004), e por ultimo, ¢ estudos que aludem para a existéncia
de determinadas condi¢Bes passiveis de reforcarenmilbbirem essa influéncia (Segundo
Cunha et al.,, 2006, citando Thompson, 1967; Bor&aMotowidlo, 1993 Podsakoff &
MacKenzie, 1994; Podsakoff & MacKenzie, 1997a; @Qrd®98a).

O desempenho na tarefa pode definir-se como “a@ficcom que os incumbentes dos
cargos levam a cabo actividades que contribuem panécleo técnico, seja directamente
através da implementacdo de uma parte do seu pootesnoldgico, seja indirectamente
proporcionando-lhe os materiais ou servigos negess&§Borman & Motowidlo, 1997).

Em contexto organizacional, o estudo da influéroque as variaveis psicossociais
exercem no desempenho reveste-se de grande impart@&m termos dos beneficios que
representam para as pessoas e para as organizagoes.

Neste estudo procura-se perceber e confirmar ga®laxistente entre CPP enquanto
estado e o desempenho “intra-papel” e “extra-papet’ vendedores. Nao obstante haver
algumas investigacoes ja realizadas sobre o assantema € ainda pouco abordado na
literatura, o que justifica 0 seu aprofundamentmaUsegunda razdo para a realizagcdo do
presente trabalho prende-se com a sugestdo pagaigees futuras deixadas num estudo
desenvolvido na china que enfatiza a necessidadeseaiher outras medidas de desempenho
mais 'hard’, como produc¢édo, salario ou pagamento por mé#twiig, 2007). Outra razdo
encontrada é o contexto especifico das vendaspéatea conhecida, mas muito importante na
era global em que vivemos, como também da cresterti@lizacdo da economia ocidental.
Um terceiro e ultimo fundamento para a presentgupes, relaciona-se com o contexto geral,
neste caso o portugués, onde sdo necessarias maaiigacbes ndo apenas sobre capital
psicolégico positivo, mas também sobre o desempenhgeral, visto contribuirem em muito
para a vida das organizacgdes.

O texto encontra-se organizado em duas secc¢oes:

A primeira sec¢ao consiste numa revisao teoricecaaa problemética em estudo e
subdivide-se em trés partes.

" A primeira parte explora o tema capital psicologiositivo, fazendo referéncia

a razdo do seu aparecimento no contexto organimci@ definicAo do conceito, as



caracteristicas que Ihes estdo associadas aoxtoenpeopicios e como tem sido estudado na
literatura.

" A parte seguinte explora o tema desempenho, andbtisas dimensdes
desempenho de tarefa e desempenho contextual endersfunda os comportamentos de
cidadania organizacional, narrando quanto a suaicid, as dimensdes que lhe estédo
associadas, a relacdo entre CCO e eficacia orgamizd e 0os antecedentes referidos na
literatura.

A segunda seccao consiste no meétodo, onde é garadteo design do estudo, assim
como 0s participantes, os instrumentos utilizadaoma descricdo detalhada do procedimento.
A terceira seccdo prende-se com a andlise de dadaoe se procede a verificacdo das
qualidades métricas de cada instrumento utilizadposteriormente, a analise que tem por
objectivo testar as hipoteses inicialmente formagadPor fim, na uUltima seccéo séo discutidos
os resultados do estudo, de acordo com a literaigsam como as implicacfes préaticas dos
resultados obtidos. S&o ainda identificadas eventmaitacoes do estudo e dadas, em seguida,

algumas sugestdes para futuras investigacoes glebagcem sobre este tema.

REVISAO DA LITERATURA

Enquadramento Geral

A mutdvel competicdo intra e inter-organizagdo dam que muitas metas devam ser
alcancadas em prazos cada vez mais curtos. A sidade do tempo e do espago introduz uma
dimensado de trabalho que coage o individuo a uraptacBio cada vez mais complexa. A
fronteira entre o espaco publico e privado se degli@ssionando as fronteiras entre o trabalho
e a vida pessoal. O individuo sente-se encurraladdas vezes como se ndo houvesse saida,
pressionado pelos objectivos a atingir e resultaalogpresentar. A procura incessante de
actualizacdo continua de conhecimentos gera tems@ecessidade de administrar o tempo
pessoal entre o estudo, o trabalho e a vida pessoal

O objectivo deste capitulo é o de proceder a umiaae da literatura sobre o capital
psicolégico positivo e o desempenho que passateserever.



Comportamento Organizacional Positivo

Abordagem Geral

A psicologia enquanto ciéncia que estuda o compamné humano emergiu segundo
Luthans (2002, fundamentada em trés objectivos primordiais: rapasa problemas das
pessoas, prevenir a sua ocorréncia e reforcargasf@ os aspectos positivos das pessoas. No
entanto, a psicologia a medida que foi evoluindguanto area de estudo foi-se focalizando
mais nos défices, nas fraquezas e nos aspectomegatvos do ser humano.

Uma pesquisa contemporanea realizada por Lutlja@82) sobre a producao
cientifica em psicologia, revelou a total preferérpor estudos negativistas. O autor encontrou
200.000 artigos sobre o tratamento da doenca m&®A00 sobre depressao, 65.000 sobre a
ansiedade, 20.000 sobre o medo, 10.000 sobresaapanas 1000 estudos sobre as capacidades
positivas dos seres humanos. Mais tarde, Wriglf@3R0efere que a proporcéo de investigacao
encontrada € de 375 artigos negativos para 1 yosiistes dados revelam bem a fraca
expressividade da abordagem positivista ao longaados.

Segundo Cunha et al. (2007), a existéncia de pcestaslos sobre a positividade deve-
se ao facto de os conceitos positivos serem freégoemte vistos como “menos sérios” e mais
proprios de uma intitulada literatura popular oraleoferta de livros de auto-ajuda com
presumiveis “poderes curativos” sustentados mugass na fé individual, sem qualquer rigor
cientifico. A investigacdo sobre as organizacOestraese nas “patologias” do trabalho:
absentismo, stress e esgotamento, desmotivacatitasmmesisténcia a mudanca, insatisfacao,
entre outros aspectos.

Recentemente, um grupo de psicélogos tendo comoipail defensor Martin Seligman
vem alertando a comunidade cientifica para a nielzetes de redireccionar a psicologia para o
lado menos obscuro, o lado positivo. E neste emguaghto que surge uma nova corrente
dentro da psicologia, centrada no estudo das fodgasvirtudes e dos aspectos positivos da
vida, orientados para o crescimento da auto-redl@a do significado de vida das pessoas
saudaveis e felizes (Seligman & CsikzentmihalyD@0a psicologia positiva.

Esta nova vaga sublinha a necessidade para quegasizacoes sejam lideradas e
geridas do um modo positivo, emergindo o comportdmerganizacional positivo (COP),
resultando dai efeitos positivos para os trabaltesi@ por sua vez, para o proprio desempenho

das organizac¢des. Um dos ensinamentos classiqusiadogia € que se deve tentar apanhar os



trabalhadores a fazer alguma coisa certa paracompensar, em vez de tentar apanhar a fazer
alguma coisa errada para os punir (Luthans, 2002

O COP é definido na literatura como “o estudo ecapfio das capacidades e forcas
psicolégicas positivamente orientadas, que podanmselidas, desenvolvidas e eficazmente
geridas para incrementar o desempenho no trab@lotdians, 2002).

O COP tem como objectivo, identificar as qualidades individuos, ajuda-los a
descobrir formas de organizacéo e trabalho que ghemitam usufruir ao maximo das suas
capacidades e criar ambientes organizacionaistéaltles do crescimento psicolégico (Cunha
et al., 2007).

Seguidamente, apresentaremos 0s trés tipos dalagpit emanam nas pessoas.

Capital: Humano, Psicolégico e Social

Na literatura psicoldgica € usual encontrar esésstipos de capital que emanam nas
pessoas, e que por sua vez, as torna um compdndigeensavel na vida das organizacdes.
Neste sentido, é necessario distinguir o capiiabji®yico positivo do capital humano e capital
social que se desenvolvem nos individuos nos vagpsis que desempenham.

O capital humano refere-se ao conhecimento, cad@ades e competéncias derivadas
da educacdo, da experiéncia e de destrezas (skdisgcificas e identificaveis e pode
manifestar-se sob as formas explicita ou tacitaa@tal social refere-se aos contactos e lacos
gue os membros de uma organizacao que estabeletensiee com o exterior (redes sociais),
as expectativas mutuas que regulam as interacgiresos individuos sdo as normas sociais. O
capital psicolégico alude ao nivel de positividada@le crescimento pessoal facilitado pelo
desenvolvimento de capacidades psicologicas pasitiopes e Cunha, 2005).

Estes trés tipos de capital contribuem para oagmigicimento das organizacdes pelo
simples facto de serem fonte de vantagem competile quadro 1 sdo apresentados para uma

melhor anélise dos mesmos.



Quadro 1 - Tipos de Capital Questbes Fundamentiseipais Mecanismos de Gestéo

Questao Principais Mecamos
Capital Fundamental Gestéo
- Recrutamento e Selecca Conhecimento
- Formagéo XpEcito
Capital O que sei ?
Humano
- Coaching e Mentoring Conhecimento
- Job Rotation Técito
- Canais de Comunicacdo Abertos
Capital Quem conheco ? | - Equipas de Trabalho Multifuncionais
Social - Programas de Balanceamento Vida Trabalho
- Lideranca Auténtica
Capital Quem sou ? - Experiéncia de Mestria
Psicol6gico - Diversidade de Experiéncias
Positivo - Feedback Positivo

Construido a partir de Lopes e Cunha (2005, citando Luthans & Youssef 2005)

Passaremos de seguida a descrever o capital pga@oldositivo enquanto estado em

desenvolvimento.

Capital Psicoldgico Positivo

O capital psicologico positivo sdo capacidadesgb@iicas que definem um estado de

desenvolvimento psicologico positivo em que a pesso caracteriza por: a) apresentar uma



elevada confianca para despender o esforco neicegsia ser bem sucedida em tarefas
desafiantes; b) fazer atribuicbes positivas aceles acontecimentos que vao suceder no
presente e no futuro; ¢) manifestar perseveranceelatéo aos objectivos definidos, e, quando
necessario mostrar-se capaz de redireccionar ossnpra atingir os fins; d) revelar
capacidade para recuperar de adversidades (Lutfianssef & Avolio, 2007).

Segundo Luthans & Avolio (2003), existem quatrpatadades psicoldgicas positivas
qgue melhor definem os critérios anteriormente dddist autoconfianca, optimismo, esperanca
e resiliéncia.

Existem porém outras capacidades psicolégicas qdenp ser estudadas devido ao
facto de também contribuirem para o CPP, como o-dmar psicoldgico, a felicidade e a
inteligéncia emocional (Luthans, 2G{)2

Seguidamente, apresentaremos as capacidades go&iBm como os estudos que as

sustentam.

Caracteristicas PositivasCapacidades Psicolégicas

Segundo Luthans & Avolio (2003), existem quatroazagades psicoldgicas positivas
gue melhor definem os critérios anteriormente dddist

1) Autoconfianca

Este conceito foi apresentado pelo ilustre invasiig Albert Bandura e designado na
literatura como auto-eficacia. Segundo Cunha 2806, citando Bandura, 2000) os sujeitos
ao ndo acreditarem que conseguem atingir os objscii que se propdem, e por sua vez, evitar
0S objectivos indesejados, eles n&o terao impuylacs a acgao. A motivagdo move as pessoas
a acreditar que conseguem chegar aos resultademdies Outra perspectiva coincidente é-
nos oferecida por Luthans & Avolio (2003), que menam a conviccdo que uma pessoa
detém relativamente a sua capacidade para mobdlinamtivacéo, 0s recursos cognitivos e 0s
cursos de accao necessarios para realizar comugwddarefa especifica num dado contexto.

Alguns estudos tém demonstrado que esta caraic@rigfluéncia positivamente o
desempenho no local de trabalho. Num estudo delsghwvmos EUA permitiu identificar uma

forte correlacdo entre auto-eficacia e desempe@tajkpvic & Luthans, 1997). Luthans
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(2002), numa investigacdo desenvolvida mais tadeontrou maior impacto da auto-eficacia

do que as caracteristicas da personalidade essagitis€om o trabalho.

2) Esperanca

7

Snyder, psicoélogo norte-americano é a grande refe&xésobre este tema. Segundo
Snyder (2000), esperanca compreende forca de \eréaaser capaz de alcancar um objectivo
estabelecido (willpower) e definicdo de um camintepacidade de formular planos eficazes
para os atingir (waypower). E por si s6 um estaduivacional positivo proveniente da
interaccéo entre dois blocos, a agéncia e defirdegaanos.

Esta caracteristica positiva tem impactos sigrifioa no desempenho quer em
contexto desportivo, quer em contexto organizatidteterson e Luthans (2002), ao analisar o
desempenho de 59 gestores de uma cadeia alimestasultados foram bem elucidativos, ou
seja, as lojas geridas por gestores com niveisrisoge de esperanca alcangcavam maiores
lucros e apresentavam mertarnover dos seus colaboradores do que as outras em que 0S
gestores apresentavam indices de esperanca inferioklém desta constatacdo, os
investigadores detectaram ainda que os colabomdoe gestores esperan¢cosos encontravam-
se significativamente mais satisfeitos com o ttawalCunha et al. (2007), referem que a
investigacao realizada sobre esta caracteristgarsuue a esperanca tem um impacte positivo
nas realizacfes individuais em campos distintoaal@idade humana, desde académicas as

desportivas passando pela saude emocional.

3) Resiliéncia

O pioneiro desta linha de estudos foi Norman Gayymsendo actualmente Ann Masten
a principal estudiosa.

A resiliéncia consiste num sistema basico de adapthumana cujo funcionamento
resulta da conjuncdo das vantagens/capacidadesagaepessoa possui, dos riscos a que esta
exposto, e dos factores de proteccdo/suporte pgicola que recorrer (Masten, 2001).

A resiliéncia € originada do latimesilio significa retornar a um estado anterior, sendo
utilizada na engenheiria e fisica para definir pacédade de um corpo fisico voltar ao normal

depois de ter sofrido uma pressao.
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Nas ciéncias sociais, este constructo tem sidodadtuem criangas e/ou grupos de
individuos que vivem ou viveram em condi¢cdes adseesforam alargados para o estudo das
reaccdes psicologicas diante de diversos tipostdacées traumaticas individuais, tais como
violacdo e abuso sexual, bem como, traumas cabesctitomo sdo os casos de catastrofes
ambientais, ataques terroristas, discriminaga@laamtre outros acontecimentos marcantes.

Esta € sem duvida uma caracteristica a explorapréximos estudos por ser ainda
muito pouco conhecida em contexto organizacionaguSdo Lopes e Cunha (2005), a
resiliéncia no local de trabalho deveréa resultaegaacédo das capacidades dos colaboradores
perante determinados riscos/desafios e sob det@dosnconstrangimentos/agentes facilitagao
que a organizacao lhes disponibiliza.

4) Optimismo

Scheier e Carver (1985) sdo os maiores estudiassie donstructo, definem-no como
uma expectativa generalizada de que irdo acontetsas boas. Outra definicdo de referéncia
na literatura sobre esta caracteristica € dadayibans. O optimismo pode ser definido como
uma caracteristica cognitiva e emocional que estirexpectativas de resultado positivas e/ou
atribuicdes causais positivas (Luthans, 2002). Eststructo comporta duas componentes que
se complementam, uma base cognitiva “fria” e umapmmente emocional “quente”, que
mobiliza a ac¢ao (Peterson, 2000).

Peterson e Chang (2003) referem que as expecatevaesultado positivo dependem
da forma como os individuos explicam as causasadostecimentos negativos (externas ou
internas). O locus de controlo € uma peca impatpata analisar 0 optimismo e o pessimismo
de um individuo no resultado de uma dada tarefa.

Os impactos de um estado de optimismo sdo mugdtiptono se pode constatar na
literatura sobre esta caracteristica positiva. thegmo influencia a persisténcia e a realizagéo
facilitando o sucesso num dado contexto (Selign898). Individuos mais optimistas
apresentam maiores indices de motivacdo para altghtém maiores niveis de aspiracao e
objectivos mais ambiciosos e encontram-se maisfeiis com o trabalho (Luthans, 2002
Sujeitos optimistas tém uma maior probabilidademntear em ambientes onde coisas positivas
podem acontecer e acontecem efectivamente. Estagasr positivas podem traduzir-se em

resultados positivos pela mera accdo de profeaiés-cnfirmatorias (Peterson & Chang,
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2003). Existem ainda outras evidéncias de que gsstompetentes atribuem os seus fracassos
a erros corrigiveis, o que traduz um estilo optian{Boyatzis, 1982).
Apresentadas as caracteristicas, apresentaremosseggida 0s ambientes

organizacionais propicios ao seu desenvolvimento.

Desempenho

Abordagem Geral

O desempenho dos individuos nas organizacdes @picotdesde ha muito estudado
no ambito do Comportamento Organizacional e Gedgdecursos humanos.

Quando falamos em desempenho tendemos a centramnus perspectiva individual,
no entanto, este conceito algumas vezes apareneiaaks a outros conceitos distintos como o
de produtividade ou eficacia.

Segundo Cunha et al (2006), estes conceitos ddemrse na seguinte analise: a
produtividade é como um sistema que utiliza 0s setisrsos para atingir os objectivos, sendo
um constructo que vai para além da soma dos rdssliadividuais; a eficacia é relacdo entre
0s outputs e algum padrdo ou expectativa, aludindo a medielaolotencdo ou n&do dos
objectivos organizacionais; e por fim, o desempeaqnmé a medida dos resultados individuais

Ou uma comparacao entre as expectativas de deseopendesempenho real.

Desempenho Individual

Segundo Murphy, Cleveland, Skatebo e Kinney (2004)esempenho individual esta
intimamente relacionado com aquilo que as pessazsnt na realidade e que pode ser
observavel e refere-se a ac¢gBes que ocorrem nacaadiuma funcdo e que respondem a
determinados padrdes.

Motowidlo e Borman (1997), defendem que o desempeimdividual pode ser
concebido como o grau em que o individuo contripaia que a organizacdo atinja 0s
objectivos. De acordo com o0s autores, no desempentividual destacam-se duas

componentes, oS comportamentos e os resultados:olEs comportamentos, integram-se 0s
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comportamentos que podem ser avaliados como pusitiv negativos em relagdo a eficacia
organizacional. Dentro dos resultados enquadraasseondicbes das pessoas ou coisas que
sdo mudados devido ao desempenho e que, conseqgeatde prejudicam ou facilitam o
alcance dos objectivos organizacionais. Ainda detidis subdivisdes do desempenho, Borman
e Motowidlo (1997) defende que o desempenho salali@ntre desempenho contextual,
desempenho de tarefa e desempenho em termos ttadesu

S&o varias as razoes pelas quais é importanteglistientre desempenho inerente a
funcdo e desempenho extra papel.

Seguidamente apresentaremos as diferencas e wwileditdas duas tipologias do
desempenho.

Desempenho de Tarefa e Desempenho Contextual

O desempenho na tarefa pode definir-se como “a@ficcom que os incumbentes dos
cargos levam a cabo actividades que contribuem panécleo técnico, seja directamente
através da implementacdo de uma parte do seu pootesnoldgico, seja indirectamente
proporcionando-lhe os materiais ou servicos nedes$a(Borman & Motowidlo, 1997).
Assim, o desempenho de tarefa refere-se a eficdmmque os individuos desempenham as
actividades técnicas ou de fornecimento de produicservicos.

Borman e Motowidlo (1997) teorizam que o0 desempewmiootextual contribui
positivamente para manutencdo e melhoria do angbi@mgfanizacional, social e psicoldgico
necessario para o funcionamento eficaz do nuclewste sentido, € conceptualmente distinto
do desempenho de tarefa por trés razdes: A primagao, o desempenho de tarefa tem
diferencas significativas entre funcdes, ja asvalddes que caracterizam o desempenho
contextual s&o geralmente consistentes; a seguadao,r as actividades inerentes ao
desempenho de tarefa sdo facilmente identificagigescritas ao contrario das actividades de
dominio contextual; a terceira e ultima razdo, osstructos preditores do desempenho
contextual e de tarefa sdo diferentes; o desempdehtarefa relaciona-se com variaveis
cognitivas e o contextual relaciona-se mais comavais de personalidade (Beaty, Murphy &
Cleveland, 2001; Borman & Motowidlo, 1997).

As categorias comportamentais que integram est&rooto estdo inseridas no Quadro

seguinte.



Quadro 2 - Dimensdes Contextuais e de Tarefa derb@snho

DOMINIOS
DESEMPENHO CATEGORIAS / TIPOLOGIA DIMENSOES
Actividades que contribuem directamente « Vendedptos na loja,
Desempenho para o nucleo técnico operar uma maquina na
de fabrica, etc..
Tarefa ST T T T T T T T T T T T T T T T T 7 Planeamento, supervisao |
Apoio e suporte ao nucleo técnico coordenac@ojta@mento e
seleccéo de pessoal, etc..
* Perseveranca e
Persisténcia com entusiasmo e esfor¢o Conscienadrsid
extra quando necessario para executar « Esforca eatexercicio
com sucesso as proprias tarefas do cargo
ST T T T T T T T T T T T T T T T T 7 s sugestao de melhorias |
Voluntariado para levar a cabo tarefas qug orgeitiaais
ndo fazem, formalmente, parte da propria * Tomadiaidiativa e
funcéo assuncéo de respadliades
extra
Desempenho * Sugestdes construtivas
 Auto-desenvolvimento
ST T T T T T T T T T T T T T T T T T T Assisténcialajuda aos clientes |
Contextual « Cortesia organizacional

Cumprimento das regras e procedimentog
organizacionais, mesmo quando isso é

pessoalmente inconveniente

Apoio e defesa dos objectivos

organizacionais

 Desportivismo
« Altruismo
 Ajuda aos colegas de trabalho
« Cumprimento das ordens e |
regulamentos e respeito pela
autoridade
* Obediépsiaalores e
politicas drga@ionais
» Conscienciosidade
« Cumprimento dos prazos
« Virtude civica
"+ Lealdade ?Jr_gz;nTzac_ioﬁa_l _____
« Preocupacao com os objectivos
da unidade
» Permeiaéma organizagao
em periodos difieeis
representacao favoravel da
organizacdo perante Outsiders

« Protec¢éo da organizagao

Adaptado a partir de Borman & Motowidlo (1993, 1997); Motowidlo & Van Scotter (1994)
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No seguinte capitulo, apresentaremos uma das fod@atesempenho extra-papel, o

desempenho contextual bem como os comportamenimdatiania organizacional.

CCO — Uma forma de medir desempenho contextual

Diferentes tipos de desempenho extra papel tém si@atificados, incluindo
comportamentos pro sociais, comportamentos esparga®m comportamentos contextuais. Os
comportamentos de cidadania organizacional (CCOgsasiderados como subdivisdes dentro
dos comportamentos pré sociaiBrief & Motowidlo, 1986 (citados por George &
Bettenhausen, 1990) designaram como comportampridasociais 0s comportamentos que 0s
membros de uma organizacdo adoptam que benefigizanpessoa, grupo ou organizacao aos
quais séao dirigidos.

A definicdo mais citada na literatura sobre estzétea, é proposta por Organ (1988),
0os CCO saods comportamentos discricionarios, nao directa gplieitamente reconhecidos
pelo sistemas de recompensa formal, e que, no adoegpromovem o funcionamento eficaz da
organizacad.

Esta definicdo, segundo Organ (1988), tem trésogectiave: discricionalidade, a n&o-
recompensa e a eficacia. O primeiro, comportamaisticionario € o que ndo € prescrito pelo
papel ou descricdo de funcbes e portanto ndo bsti@digido nos termos do contracto entre o
individuo e a organizacdo. Trata-se aqui de acgmizadas por uma escolha pessoal, a nédo
execucdo das mesmas ndo devem ser puniveis neidasxfgela organizacdo. No entanto,

Organ (1997) destaca dois grandes problemas:

I. Muitos comportamentos avaliados sdo consideradde pdaegrante do cargo pelos

observadores, como também, pelos executantes miesseo cargo (Morrison, 1994);

II. Os papéis evoluem e o0 seu conteudo nao é estiticasurge, por exemplo, devido as
relacdes lider/subordinado se alterarem. Por datim, se definirmos os papéis em termos das
expectativas oriundas de quem os executa, devedmoisiraque eles terdo conteudo diferente
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consoante o modelo de referéncia. Neste sentide;ske evitar a referéncia ao comportamento
de extra-papel na definicdo do CCO.

O segundo atributo da definicdo — a ndo-recompédsator explicou este atributo do
seguinte modo: a adopcédo deste tipo de comportantéid seja, directa ou formalmente,
recompensado pelo sistema de recompensa na org@miZdo entanto, o autor reconhece
algumas fragilidades na definicdo deste ponto, wdividuo pode n&o ser retribuido
directamente pelos CCO que adopta, mas pode imfluea impressdo na sua chefia para
promocao ou incremento salarial. Neste sentidoa®(988) admitiu que este tipo de situacao
possa ocorrer, mas de uma forma que néo sejaatmlimente garantida, mas sim, de uma
forma indirecta e incerta.

Na década seguinte, ap0s uma continua experiéasta area de investigacdo, Organ
(1997), foi mais longe, abandonando estes doisgira® atributos da sua definicdo, devido em

grande parte a estes dois argumentos:

. Um bom desempenho de papel ndo origina obrigatensanrecompensas, isto
ocorre, devido a inexisténcia de incentivos conaiatente contemplados por qualquer
comportamento que um individuo possa adoptar, imbtuo desempenho técnico ou mesmo
uma inovacgéo brilhante.

II. Os CCO podem promover recompensas por via indjractaeadamente por meio de
boas notas obtidas nas avaliacbes de desemperqu® por sua vez produzira efeitos nas
promocdes e remuneracdes (Orr et. al. 1989; RE$®)1

Perante tais criticas, o0 autor abandona os doisigmes requisitos conceptuais,
sublinhando a importancia do ultimo atributo, oefi@acia. Com os trabalhos realizados por
Borman & Motowidlo (1993, 1997); Motowidlo et. 4l1997), emerge um novo olhar e uma
nova forma de encarar esta tematica, o desempeamtextual, segundo Organ, absorve por
completo a nogdo classica de cidadania organizaicion

Seguidamente apresentaremos as dimensdes que copd@eCO.
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Dimensdes da Cidadania Organizacional

A cidadania organizacional representa indubitavetme um  constructo
multidimensional. Ao longo dos anos, emergiramasgategorias factoriais, demonstrando a
problematica tedrica do constructo em andalise.

As primeiras categorias que despontaram na literdtwam o altruismo e a obediéncia
geral. A primeira respeitava a comportamentos trecintencionalmente dirigidos a pessoas
especificas, ajudar os colegas, ac¢des de voladtarido requeridas, etc. Enquanto que os de
obediéncia geral (que mais tarde foram rebaptizgdosconscienciosidade) assumiam uma
componente mais indirecta e impessoal, estes caampentos eram descritos da seguinte
forma: a pontualidade, ndo gastar recursos da izaygio para tratar de assuntos pessoais, nao
fazer intervalos desnecessarios, entre outros iiSenial., 1983).

Mais tarde, ap6s os contributos tedricos de Or@888), Podsakoff et al (1990, 1993)

e Mackenzie et al (1991, 1993), enumeram um elemais vasto de dimensdes. A
conscienciosidade, o desportivismo, a virtude aivialtruismo e a cortesia. A primeira
compreende comportamentos que ultrapassam os iteguieinimos ou 0s normalmente
esperados. A segunda reporta-se a evitar queixastpeproblemas, tolerando circunstancias
incbmodas sem lamentos excessivos. A virtude cigiaaracterizada pelo envolvimento e
participacéo responsavel na vida politica da omgagdio. O altruismo alude a comportamentos
de ajuda a pessoas especificas com problemas efastanais complicadas. E por dltimo, a
cortesia, esta é entendida como adaptacédo do ctanporto de forma a prevenir a ocorréncia
de situacBes probleméticas com os outros.

ApOs uma revisdo exaustiva sobre as dimensdesajaeterizam os CCO existentes
na literatura, Podsakoff et al (2000), identificar&@0 formas potencialmente diferentes de
cidadania, embora se pudesse analisar a luz dgrsetdes dimensdes. Os comportamentos de
ajuda, o desportivismo, a lealdade organizacicaabpbediéncia organizacional, a iniciativa
individual, a virtude civica e o0 auto-desenvovinoert primeira integra o altruismo, a cortesia,
o pacifismo e o encorajamento. Estas distintasdsersaturam um unico factor. Esta dimenséao
€ a mais citada na literatura. O desportivismo pmteencarado como uma categoria positiva,
ou seja, nado ficar ofendido, quando algo ndo cbeam, ou quando alguém ndo segue um
determinado conselho, como também, sacrificar essas pessoais em prol do grupo. A
lealdade organizacional inclui a internalizacdo eeitacdo das regras, regulamentos,

procedimentos organizacionais. Esta categoria siderada por alguns autores, como sendo,
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comportamento préprio do papel. No entanto, quamdcempregado obedece religiosamente
todas as regras, mesmo quando ninguém o obsetea¢ eopnsiderado um bom cidaddo. A
iniciativa individual inclui actos voluntarios deiatividade e inovacdo tendo em vista o
melhoramento das proprias tarefas e desempenhaizagemnal. A delimitacdo das fronteiras
desta categoria gera muita controvérsia, o que @, @jue sera préprio do papel. A virtude
civica representa um interesse na organizacdo aomdodo e na defesa desses interesses,
fazendo uma monitorizacdo do ambiente. E paraiZeral o auto-desenvolvimento, inclui
comportamentos voluntarios que as pessoas desenv@sara melhorar as suas competéncias,
conhecimentos e aptiddes. Esta dimenséo nédo teshidecconfirmacdo empirica na literatura,
embora deva ser distinguida devido a sua Obvia iitApda na melhoria da eficacia
organizacional.

Em dois estudos desenvolvidos por Rego (1999, 20£0) empresas portuguesas
encontrou as seguintes conclusdées. No primeiradestmquiriu 338 chefias/gestores, e no
segundo estudo, pesquisou 0os CCO de 294 colabemdemergindo quatro dimensdes. A
harmonia interpessoal, espirito de iniciativa, asctenciosidade e a identificacdo com a
organizacdo. A primeira relaciona-se com o espigl® camaradagem, partiiha de
conhecimentos e experiéncia, nao falar mal do®osutmentar-se dos privilégios dos outros e
ter espirito de equipa. O segundo, significa traxducdes de melhoria para a organizacao,
apresentar solucbes construtivas, tentar resolralgmas antes de o apresentar a chefia e
procurar melhorar os seus conhecimentos, compatratapacidades de forma espontanea. A
conscienciosidade incorpora comportamentos coney fazseu trabalho com rigor e seriedade,
avisar com antecedéncia as chefias directas asass#ncias ao trabalho e nao tratar de
assuntos pessoais no horario de trabalho. E pgrdimdentificacdo com a organizacdo diz
respeito a comportamentos de lealdade, promoveufs junto dos familiares e amigos.

Num outro estudo realizado na china, Farh et28l04), identificaram dez dimensdes
de CCO. Uma categoria que nao tinha sido encontnadiéros estudos com organizacgoes
ocidentais, a participacdo no bem-estar socialuteas, que tém recebido moderada atencao,
como sao o caso: a harmonia interpessoal; protetgiioecursos da empresa, manutencédo do
local de trabalho limpo e auto-formacdo. Foi veaflo também, que existiam algumas
dimensdes encontradas a ocidente que ndo forarmtemdas a oriente, como é 0 caso:

desportivismo; cortesia e participacdo advocatoria.
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Existem algumas raz8es empiricas para pensar quendsxtos sociais e culturais
podem interferir nas concep¢des acerca do que @aoucomportamentos de cidadania
organizacional Lam et. al. (1999), Farh et. al0O@®0

Farh e colaboradores (2004), perante esta evidéewmipirica, sugeriram outra
classificagéo, agrupando-os em quatro macro-dinesng® primeira a sociedade, que se refere
a promocao da reputacdo da empresa e participagdmem-estar social. Seguidamente a
organizacdo, que compreende a participacdo actsactividades organizacionais, proteccao
dos recursos da empresa e voz. A terceira dimengfopo, na ajuda aos colegas de trabalho e
harmonia interpessoal. E finalmente, o individuoanter o local de trabalho limpo,
comportamentos voluntarios de iniciativa e autor@gao.

Identificadas as dimensfes que suportam o congiraptesentaremos de seguida as

relacdes existentes entre os CCO e a eficacia iaegaonal.

CCO e Eficacia Organizacional

Em contexto organizacional, o estudo da influéroque as variaveis psicossociais
exercem no desempenho reveste-se de grande impart@&m termos dos beneficios que
representam para as pessoas e para as organizagoes.

A procura de uma relacdo positiva entre CCO e @ficérganizacional ainda hoje é
motivo de grande controvérsia na comunidade cieatifAlguns estudos apontam para uma
relacdo efectiva (Williams e Anderson, 1991; segufdinha et al., 2006, citando Drucker,
1993; Borman & Motowidlo, 1993; Podsakoff & MacKeémnz1994; segundo Cunha et al.,
2006, citando Kim & Mauborgne, 1998; Rego, 1899Rego & Jesuino, 1999 Podsakoff &
MacKenzie, 1994d), existindo outros estudos que demonstraram quelegdo é inversa
(Podsakoff et al., 1993; 1997; Dunlop & Lee, 20@4jpor ultimo, existem estudos que aludem
para a existéncia de determinadas condi¢cdes pmsdiee reforcarem ou inibirem essa
influéncia (Thompson, 1967; Borman & Motowidlo, BO®odsakoff & MacKenzie, 1994;
Podsakoff & MacKenzie, 19870rgan, 1998).

Williams e Anderson (1991) propuseram, numa insgncuma tipologia
multidimensional relativamente aos CCO, que comaidiuas categorias comportamentais
distintas: os CCOO, que beneficiam a organizaca@emal (ex. avisar previamente perante a

necessidade de faltar ao trabalho ou aderir a geigfarmais estabelecidas para manter a
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ordem), e os CCOIl, que se dirigem a outros indgduem particular, contribuindo
indirectamente para o éxito da organizacdo (exdaasjwcolegas que estiveram ausentes ou
manifestar um interesse pessoal pelas pessoagien). re

Segundo Cunha et al. (2006, citando Drucker (1@98jm & Mauborgne (1998), os
CCO contribuem para a promocao do conhecimentatdabeda organizacdo, como também
para a melhoria da qualidade das decisdes.

Borman e Motowidlo (1993), este tipo de comportatmerontribuem para a satisfacao,
fidelizacdo e aumento de clientes da organizacao.

Podsakoff e MacKenzie (1987baseando-se em investigagbes anteriores es@e®aut
enumeram varias razdes possiveis pelas quais gsocamentos de cidadania organizacional
contribuirdo para a eficacia organizacional: aL@0O reduzem a necessidade de utilizacédo de
recursos valiosos para fungcdes de mera manutehgdibertam estes recursos para fins mais
produtivos; ¢) promovem o aumento da produtividdole colegas e gestores; d) servem como
meios efectivos de coordenacgao das actividadesentdragrupos de trabalho; e) melhoram a
capacidade da organizacao para atrair e reterdoddnos mais competentes, por torna-la um
local mais atractivo para trabalhar; f) facilitaestabilidade do desempenho organizacional; g)
facilitar a adaptacéo da organizacdo as mudanchematais; h) aumentar a produtividade dos
colegas de trabalho.

Rego (1998), num estudo realizado em Portugal, numa organizagio varias
agéncias, estes autores verificaram que as agé@miasnelhores indicadores de eficacia eram
aguelas onde os CCO eram mais marcados.

Outros estudos que demonstraram que a relacdoeésinpodem ser resumidos da
seguinte forma que passarei a descrever.

Podsakoff et al. (1997) enfatizam a possibilidade ima organizacdo existirem
unidades eficazes que tém menos pressoes e msisite € que por sua vez tém mais tempo
disponivel para adoptar CCO, enquanto que outriasdes menos eficazes devido as pressdes
exercidas tém menos tempo para os adoptar. Neste écavidente que o desempenho das
unidades € que causa os CCO.

Dunlop e Lee (2004), estes investigadores procoraestar em que medida os CCO e
comportamentos desviantes explicavam o desempeaiojas de uma cadeia alimentar. Os
resultados foram surpreendentes, os comportameetsantes relacionavam-se mais com o

desempenho.
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E por ultimo, os estudos que aludem para a existéhe determinadas condigcfes
passiveis de reforcarem ou inibirem essa influéncia

Segundo Cunha et al. (2006), citando Thompson (1@&7tecnologias subjacentes a
cada organizacdo podem reforcar ou inibir a intierde CCO. O grau de dependéncia e
cooperacao dos membros de uma equipa no procesdotigp podem determinar o grau de
importancia certos comportamentos de cidadaniagdesempenho organizacional.

Borman & Motowidlo (1993), sugeriram que algumas demensdes que compreendem
os CCO séo mais apropriadas e importantes parardeselos tipos de organizacdo do que
outras. Empresas de prestacdo de servigcos témsitams de comportamentos focalizados nos
clientes, enquanto que existem outras que devisisagespecificidade sejam organizadas em
equipas, exista uma caréncia em comportamentogida, &Zooperacao e cortesia entre 0s seus
membros.

Podsakoff e MacKenzie (1994; 1997a), referem airg@tia que os CCO podem
traduzir-se em eficacia a médio-longo prazo, amsias de recompensas assentes unicamente
no desempenho individual ou por outro lado, no mgsmho da equipa.

No capitulo seguinte, apresentaremos o0s antecaddrseCCO.

Antecedentes dos CCO

Se 0os CCO contribuem para a eficacia organizagitoala-se indispensavel estudar as
razdes que levam as pessoas a adopta-los. Netitbbsanuitos sdo os autores que através das
suas investigacdes procuraram descobrir “pistagdmhea a iluminar os antecedentes que estéao
por detras de tais tipos de comportamentos. Aadie investigacdo que emergiram sobre esta
tematica, apontam para varias possibilidades ®yricomo sdo 0s casos: das atitudes
(satisfagd@o, justica, envolvimento), as caraciedst personalistas, as caracteristicas do
trabalho, a tipologia de lideranca, as praticasedarsos humanos, a coesao grupal, entre outras
menos expressivas mas também importantes.

Alguns estudos realizados por Organ & Ryan (1993yerem que as atitudes tém um
maior poder explicativo do que as caracteristieagatsonalidade.

O papel da satisfagdo enquanto antecedente dosodammgntos de cidadania

organizacional
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Organ & Ryan (1995) na revisdo meta-analitica qgadizaram sobre os preditores
atitudinais e disposicionais nos CCO identificaransatisfacédo, a justica e o envolvimento
organizacional como o0s unicos correlatos de medi#gasim sé factor dos CCO. Schappe
(1998, segundo Cunha et al., 2006), refere queistasgio tem sido o preditor dos CCO mais
estudado por parte dos investigadores que tentpfit&xa sua causa, dando como exemplo os
estudos de Bateman & Organ (1983), Moorman (199®)owidlo, Organ & Lingl (1995),
Puffere Williams & Anderson (1991). Todos entes estuglasontraram uma relagéo positiva entre a
satisfacao e a frequéncia percebida de CCO.

A importancia do estudo das atitudes em contexgiaroracional, em especial da
satisfacdo, reside no seu poder preditivo dos campentos dos colaboradores, que tém
implicacbes ao nivel da eficacia organizacionalntGdo, os muitos estudos realizados no
ambito da relacdo entre as atitudes de satisfag@ooctrabalho e o desempenho intrapapel,
nem sempre se tém revelado consistentes (laffal@aMuchinsky; cit. por Spector, 1997,
segundo Cunha et al., 2006).

Uma possivel explicacdo para as diferencas de ta€sgl encontradas entre os
diferentes estudos, assenta na ja anteriormengid&fdificuldade em operacionalizar a
variavel desempenho e na auséncia de uma unifodeiger um lado, e de um maior controlo
sobre as medidas de satisfacdo utilizadas nagnié= investigagdes, por outro.

Rego (2000), salienta esta predominancia expl@atla componente cognitiva da
satisfacdo, dando especial énfase as percepcgestiga como preditores do CCO. Este facto
esta de acordo com Moorman (1993) que apoiado stagdas de Organ & Konovsky (1989)
uma relagédo directa e mais pura entre as percepgdpsstica e os CCO. Esta relacdo levou
Organ & Konovsky (1989) a aplicar a teoria da treoaial (Blau, 1964; cit. por Organ &
Konovsky, 1989) aos comportamentos de cidadantasEaitores sugerem que os empregados
baseiam as suas decisdes de aumentarem a freqdésct@mportamentos de cidadania com
base na sua necessidade para actuarem reciproeagnemelacao ao tratamento justo dos seus
supervisores ou da organizacdo em geral. Apesaregzente importancia da percepgéao de
justica como preditor do CCO, Organ e Ryan (1988)sua meta-analise ndo conseguiram
apoiar a hipotese de que a justica fosse um poediaperior dos CCO.

Os estudos que incidem ao nivel da influéncia guatitudes de satisfacdo exercem nos
comportamentos de cidadania organizacional parscgarir que as duas dimensdes propostas
Williams e Anderson (1991) — Comportamentos de dada organizacional dirigidos aos

individuos (CCOI) e Comportamentos de cidadaniamegcional dirigidos para a organizacao
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(CCOO) — sofrem um efeito diferencial por parteddeensdes distintas da satisfacdo. Neste
enquadramento, Williams e Anderson (1991), recalwea medidas de CCO pela chefia,

demonstraram, efectivamente, que a satisfacamseta (satisfacdo com o trabalho em si)
parece influenciar principalmente os CCOI e a faii® extrinseca (satisfacdo com o salario,
com as oportunidades na organizagédo, com a sugeyesc.) os CCOO. Os comportamentos
mais direccionados para 0s outros individuos narorgcado podem também ser directamente
influenciados pela satisfacdo com os colegas, b estar relacionada por exemplo com a
coesao do grupo de trabalho.

Kidwell, Mossholder & Bennet (1997, citados por Garet al., 2006), verificaram que a
coeséao do grupo tem efeito nos comportamentosdaelania, particularmente na dimenséo de
cortesia que, tal como o altruismo, pode estaruidal nos CCOIl. Este efeito deve-se
provavelmente ao facto da coesao potenciar um agomenqualidade das relacbes de trabalho
e, por sua vez, uma maior satisfacdo com os cotpgaavorece os comportamentos de ajuda
em relagdo aos mesmos como forma de reforcar eenmesta relacéo positiva.

Noutra perspectiva, segundo Cunha et al. (2008nait Shore & Wayne, 1993), os
CCOO parecem estar mais ligados a justica percéhiger da parte do supervisor, quer em
relacdo as préticas e politicas organizacionaa®) guporte organizacional percebido que sdo as
crencas globais dos individuos em relacdo ao quaatganizacdo valoriza os seus contributos

€ Se preocupa com o seu bem-estar.
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Objectivos e Hipoteses de Investigagéo

O comportamento organizacional positivo € definido literatura como “o estudo e
aplicacdo das capacidades e forcas psicologicasivaosente orientadas, que podem ser
medidas, desenvolvidas e eficazmente geridas paramentar o desempenho no trabalho”
(Luthans, 2003).

Segundo Luthans & Avolio (2003), existem quatroazagiades psicoldgicas positivas
qgue melhor definem os critérios anteriormente dddist autoconfianca, optimismo, esperanca
e resiliéncia.

Como ja foi referido anteriormente, poucos estudossido desenvolvidos em Portugal
para averiguar o impacto destas forcas psicologioadesempenho. Um olhar mais atento na
literatura sobre esta tematica remete-nos a estedbgadas nos E.U.A e na China.

Um estudo sobre a auto-confianga/auto-eficdciaodsirou que esta caracteristica
positiva influencia positivamente o desempenho auall de trabalho (Stajkovic & Luthens,
1997).

Segundo Boyatzis (1982), gestores competentesuatnbos seus fracassos a erros
corrigiveis, o que traduz um estilo optimista. ©stestudos sobre optimismo revelaram que
individuos optimistas tém a maior probabilidadeed&arar em ambientes onde acontecimentos
positivos podem acontecer e acontecem efectivamer@Emo que as condi¢cdes ndo garantam
um determinado resultado, as crencas positivasnpadeuzir-se em resultados positivos pela
mera accdo de profecias auto-confirmatorias (Rete&s Chang, 2003). Individuos mais
optimistas sdo mais facilmente motivados para loathe, tém maiores niveis de aspiracao e
objectivos mais ambiciosos, apresentam maior peraega face a obstaculos e encontram-se
mais satisfeitos com o trabalho (Luthans, 2002Bjn€&on, Bright e Caza (2004), encontraram
uma relacdo positiva entre os niveis de virtuogdadefinida com base nas caracteristicas de
perddo, confianca, integridade, optimismo e congmaix os resultados ao nivel da inovacgéo, da
qualidade e da retencéo de clientes.

Estudos em lojas geridas por gestores com niveis eb@vados de esperanca tinham
maiores lucros e apresentavam menores indicdsrdever dos seus colaboradores do que
lojas que eram geridas por gestores com indicegsgeranca menores. Além disso, 0s
colaboradores dos gestores mais esperancosos mavemmHse significativamente mais
satisfeitos com o trabalho, evidenciando assim imfh#&&ncia dupla, bem-estar e produtividade
(Peterson & Luthans, 2002).
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Os estudos tém mostrado que, colaboradores quaiamssma maior saturagdo destas
capacidades psicologicas evidenciaram um elevadentgenho nas organizacdes (Luthans,
Avolio, Walumba e Li, 2005).

Num estudo recente realizado na China demonsuieuagesperanca, o optimismo e a
resiliéncia analisados separadamente tiveram impapbsitivos na performance, como
também, nos comportamentos de cidadania organimaims trabalhadores chineses (Zhong,
2007).

O desempenho dos vendedores pode-se dividir, comosvanteriormente em varias
subdivisbes. Desta forma, neste estudo pretendead@r a relacdo das CPP e desempenho
intra papel pelo que se coloca a seguinte hipétese:

- Hipdtese | Vendedores com maiores indices de CPP obtenhammaor

desempenho de tarefa.

Na literatura sdo varios os estudos que demonstrara relacdo positiva entre
comportamentos extra papel e eficacia organizacmasempenho individual (MacKenzie et
al., 1993; MacKenzie et al., 1998; Zhong, 2007)stdesentido, pretende-se também avaliar a
relacéo existente entre as CPP e o desempenhepapeados vendedores pelo que se coloca a
seguinte hipoétese:

- Hipétese II: Vendedores com maiores indices de PsyCap obteniranmaior

desempenho contextual.

Alguns estudos apontam para uma relacdo efectitee @s CCO e a eficacia
organizacional (Williams e Anderson, 1991; seguidmha, Rego, Cunha & Cardoso, 2006,
citando Drucker, 1993; Borman & Motowidlo, 1993;dBakoff & MacKenzie, 1994; segundo
Cunha et al., 2006, citando Kim & Mauborgne, 1928go, 1999b; Rego, 1999b; Podsakoff &
MacKenzie, 1997a). O desempenho contextual aumentlesempenho de tarefa porque
lubrifica a maquinaria social da empresa reduzindatrito aumentando a sua eficiéncia
(Borman e Motowidlo 1997; Podsakoff et al. 1997rBan e Penner 2001).

Por conseguinte, pode colocar-se a seguinte hgiotes

- Hipdtese 1ll: Vendedores com elevado desempenho contextuaketanmbanifestem
elevado desempenho de tarefa.
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METODO

Neste capitulo é dado a conhecer a organizacdo fmmdecolhida a amostra, 0s
participantes que contribuiram para a realizacdetedeestudo, o design utilizado na

investigacao, o instrumento utilizado e o proceditoe

Caracterizacao da organizacao

O presente estudo foi realizado numa organizac&oguesa de prestacao de servigos
de grandes dimensdes. A organizacéo tem cercaGlmj@s distribuidas por todo pais. E uma
organizacao lider num determinado segmento onde &tm expansado em outros segmentos

de mercado. Uma organizagcdo com uma cultura hedtzlaeus longos anos de existéncia.

Participantes

A amostra deste estudo foi constituida por veadeEdde uma organizacdo de prestacdo
de servigos. Os vendedores de cada loja estdoamtyrsigm equipas, o numero de elementos
difere consoante a grandeza de cada unidade. Armpaite das tarefas sdo realizadas
autonomamente, e cada vendedor contribui para omelglobal de cada unidade, nao
existindo nenhuma comparticipagao financeira paralpectivos individuais de cada elemento.

Participaram no estudo 100 vendedores e 53 supeggisnum total de 53 lojas tendo
sido construidas 100 diades. Cada diade € assistitaada pelos questionarios de um
vendedor, pela avaliacdo do supervisor sobre essgedor e o output final de cada vendedor
numa dada tarefaNao foram recolhidos dados demogréaficos dos sugmes pelo que se
apresentam aqui apenas os dados apresentadosidedmes.

O meétodo de amostragem utilizado foi ndo probalsitisou, mais especificamente, foi
0 método por conveniéncia pois os dados foram mebmd apenas numa empresa tendo, no
entanto a vantagem de, ao desenvolver o estudo sdnmeganizacdo, se controlar melhor
quaisquer efeitos devidos a variaveis macro. O deéibe amostragem por conveniéncia
baseia-se na premissa de que se selecciona a anewstrfuncdo da disponibilidade e
acessibilidade dos elementos que constituem a aggmbalvo (Hill & Hill, 2000).

Dos 100 vendedores que responderam aos quest®B&®sao do sexo feminino (69%)

e 31 do sexo masculino (31%) (Figura 1).
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Figura 1: Distribuicdo dos participantes segunggmero.
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Cada vendedor foi também questionado acerca dae,idadbilitacdes literarias,
antiguidade na organizacdo e funcao respectivamAsteategorias de habilitacdes literarias

foram criadas tentando abarcar as mais comun£@9a° ano e Licenciatura).

Relativamente a idade, os individuos indicaram & ddade exacta, tendo
posteriormente sido criadas seis classes etérias.
Apresentam-se em seguida os graficos que carauter& amostra relativamente as

variaveis demograficas.

Figura 2: Distribuicdo dos participantes de acamim as classes etérias

7% 7%

Menos de 30 anos
m31a35anos
m36a40anos

41 a45 anos

46 a 50 anos

249 m Mais de 50 anos
Q

Como se pode verificar no grafico anterior, o agrmento efectuado resultou numa
distribuicdo n&o equitativa dos sujeitos pelasgmatas criadas. E possivel comprovar que mais
de 70% dos participantes se encontram nas categdréxo dos 40 anos de idade.

Em relacdo ao nivel de escolaridademo se pode verificar na figura seguinte, a

maioria dos individuos tém até ao 9° ano como itadiles literarias.
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Figura 3: Distribuicdo dos participantes de acamim o nivel de escolaridade.
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Figura 4 - Distribuicdo dos participantes de acaoim a antiguidade na empresa.
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Pode-se verificar através da analise do graficermmtque a empresa em estudo conta
com colaboradores na sua grande maioria entreeds34anos de antiguidade na organizacgéo. E
ainda de salientar que um numero ndo desprezavetm#gedores tem mais de 20 anos de
antiguidade na empresa em estudo.
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Figura 5 - Distribuicdo dos participantes de acaim a experiéncia de vendas.
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Pode-se verificar pelo grafico anterior que a e@pera na funcdo dos funcionarios da
empresa em estudo € muito semelhante a antigurdadeganizacao, existindo predominio na
experiéncia entre os 4 e 18 anos. E ainda de &alien existéncia de um numero nio

desprezavel de vendedores com mais de 20 anogdeéncia na funcao.

Delineamento do estudo

O presente estudo é um estudo correlacional paermuter explorar as relagbes
existentes entre capital psicoldgico positivo, dgsenho de tarefa e desempenho contextual.
Recorrendo a tipologia de Campbell e Stanley (1&66por D’Oliveira, 2002), nos estudos
correlacionais sdo pesquisadas relacfes entreri@veia em estudo. A definicdo de qual a
causa e qual o efeito, é algo que é feito pelosinyador. A possibilidade de existirem
variaveis moderadoras das relagbes em estudo #ailus de um menor controlo de

explicacdes alternativas para a causalidade, tipstde trabalho.

Instrumento

No que diz respeito a operacionalizacdo das vas&ra estudo, a mesma processa-se

com base em trés instrumentos:
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» “PsyCap”, adaptada a populacéo portuguesa pelbliguel Lopes (2007jneste estudo
designada por Escala A — Capital Psicolégico Ragiti

* CCO adaptada a populacéo portuguesa por Prof.rério Rego (2000) (Escala B —

Desempenho Contextual);

e Output individual numa dada tarefa (Desempenhoatefd), dados fornecidos pela

organizacao.

O primeiro instrumento avalia quatro dimensdesinopmo, esperancga, auto-confianga
e resiliéncia. A segunda escala avalia: harmorterpessoal, conscienciosidade, espirito de
iniciativa, identificacdo com a organizacdo e daefo para os clientes. O preenchimento desta
medida de desempenho foi realizada pelos chefdsjalg€hetero-avalicdo) para se evitar o
“erro do método comum”

No quadro 3, encontra-se o resumo das variavaigipais em estudo, instrumento de

medida e forma de operacionalizacéo.

Quadro 3: Resumo das Variaveis, Instrumentos ed@meralizacéo

Variavel Instrumento NUmero itens e escala Operatatizacéo

41 itens, 4 dimensdes,
dividida em quatro
seccdes (B) -1=
Definitivamente Falso, a,
6= Definitivamente
verdadeiro. (C) — 1=

PsyCap Discordo Fortemente, a,

Média  aritmética
Capital das respostas por
Psicolégico _ )

(2007) 6= Concordo dimenséo e

Positivo ori
Fortemente. (D) — 1= somatorio do total

N&o se aplica, de todo, & de cada dimenséo
mim, a, 6=Aplica-se, de
todo, a mim. (E) — 1=
Nada Confiante, a, 6=

Muito Confiante.
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48 itens, 5 dimensfes, 1=
N&o se lhes aplica
rigorosamente nada, 2= Média  aritmética
N&o se lhes aplica, 3= |
das respostas por

CCo Aplica-se-lhe muito . N
Desempenho dimenséo e

Contextual Arménio Reg | pouco, 4= Aplica-se-lhes somatério do total

(1999) alguma coisa, 5= Aplica- de cada dimensao
se-lhes bastante, 6=

Aplica-se-lhes muito, 7=

Aplica-se-lhes

completamente.

Desempenho Campanha | Volume de vendas cle Objectivo proposto
Tarefa Mae Output Individual.

Variaveis

As variaveis em estudo serdo capital psicolégicsitipo, desempenho contextual e

desempenho de tarefa.

» Capital Psicologico Positivo

Os vendedores serdo convidados a preencher umaondest (auto-avaliacao) dividido em
5 seccdes. A primeira seccdo, refere-se aos dadomgiaficos, e as seccdes seguintes

representam as quatro dimensodes a estudar quegrarfd itens.

* Desempenho contextual

Para avaliar o desempenho contextual, foi pedid® a@wfes de loja que avaliem a
frequéncia com que os subordinados assumem cadisimomportamentos descritos nos 48

itens, que descrevem cinco dimensdes.



32

* Desempenho Tarefa

De forma a avaliar o desempenho de tarefa foi itadic aos gestores de loja que
atribuissem a cada vendedor um objectivo individugiie no final da campanhdid da mag

atraves da contabilizacéo verificassem ao outpliviohual de vendas de cada vendedor.

No quadro 4, encontra-se um resumo das varidveisstmilo bem como a hipétese em

gue sdo usadas.

Quadro 4 - Variaveis e hipéteses de investigacao

Objectivo no presente:

Variavel Modelo teérico subjacente Definicdo suint
trabalho
-Vendedores com
maiores indices de CPP
Capital _ | obtenham um maior DT. H1
Psicologico MacKenzie et al., 1993; MacKenzie et Ho
al., 1998; Zhong, 2007 -Vendedores com
Positivo maiores indices de CPP
obtenham um maior DC.
Williams e Anderson, 1991; segundo
Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2006,
citando Drucker, 1993; Borman &
Motowidlo, 1993; Podsakoff & - Vendedores com
Desempenho | MacKenzie, 1994; segundo Cunha et &l. glevado DC também H3
contextual 2006, citando Kim & Mauborgne, 1998; manifestem elevado DT.
Rego, 1999b; Rego, 1999b; Podsakoff &
MacKenzie, 19972; (Borman e
Motowidlo 1997; Podsakoff et al. 1997;
Borman e Penner 2001).
Desempenho . DT relaciona-se com 0
Output Individual H1, H3

Tarefa PsyCap e DC
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Procedimento

O contacto com a empresa em estudo foi feito pkaeote através de contactos
fornecidos ao investigador. Os questionarios bemmocms envelopes foram entregues
pessoalmente aos responsaveis de cada loja. Casldiogdrio seguiu com uma folha
explicativa sobre o preenchimento, bem como da@gio sobre a codificacdo dos mesmos.

Foram distribuidos questionarios em 53 lojas nutal e 200 questionarios para os
vendedores e 200 para as chefias avaliarem oscteg@esubordinados. As chefias tiveram
ainda que colocar o valor realizado por cada trelolir numa dada tarefa. A aplicacdo dos
questionarios teve inicio na primeira semana deMai
Os questionarios foram aplicados aos vendedorg&lép$ e as chefias (CCO e DT). Cada
vendedor teve indicacdes para preencher o questiagpois de codificado pela sua chefia e
coloca-lo num envelope fechado para evitar probéerekativamente a confidencialidade dos
dados.

Foi ainda pedido as chefias para ndo preenchessésmgoe 5 questionarios por dia de forma a
evitar o ‘erro da variancia comum”Estes questionarios seguiram no final da campeoimao
output individual de cada vendedor. Os dados focadificados na origem e enviados num
envelope fechado para o investigador. Todos os idoados foram informados da
confidencialidade das respostas e do facto de serimduais. Foi ainda transmitida a ideia
que os itens eram de resposta rapida e instirivageral ndo existiram duvidas em relagéo ao
que foi pedido mas houve alguma relutancia em &elag resposta sobre os dados de
desempenho de tarefa de cada trabalhador, em quez@etava qual o objectivo atribuido e o
valor realizado.

O final do periodo de recep¢do dos questionariasgarreio, foi nos meados de Junho
de 2008. Sucedida a fase de recepcédo dos quegignestes foram analisados tendo sido a
taxa de retorno de 60,5% por parte dos vendeddd2He6 por parte das chefias. O tratamento

estatistico foi realizado com a versao 15 do progi@PSS Amos
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RESULTADOS

O capitulo da analise dos resultados obtidos eraget dividido em duas partes. Na
primeira parte encontram-se os dados referentgsi@&lades métricas dos questionarios. Na
segunda parte recorreu-se por um lado a estatigeritiva, nomeadamente ao calculo de
medidas de tendéncia central, de disperséo, evddri, e, por outro, a testagem das hipoteses

em estudo através das técnicas estatisticas adag@o e regressao.

Estudo das Propriedades Psicométricas das Escalas

Por motivos de adequabilidade ao estudo das vasidmam excluidos da andlise as
respostas sem emparelhamento, isto €, as respostasio formavam uma diade colaborador-
chefia (em que por exemplo existem dados sobreyGdpsdo vendedor mas nao sobre o seu
desempenho). Para além disto foi necessario proeedena “limpeza” dos dados devido a
respostas que demonstravam descuido no preenchirdenuestionario (todas as respostas
num valor extremado). Este tipo de respostas cetoean causa 0s pressupostos de validade e

sensibilidade das escalas.

Escala A — Capital Psicoldgico Positivo

Validade

Procedeu-se ao teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) &este de Esfericidade de
Bartlett. O valor de KMO é considerado aceitavebair de 0,7 (Pestana & Gageiro, 2005) e
se o0 Teste de Esfericidade de Bartlett apresemiap-ualue <.001, pode concluir-se que as
variaveis se correlacionam significativamente.

O valor do KMO (Quadro 5 e Anexo C) demonstra qgieandicfes para se prosseguir
com a analise factorial sdo boas assim como o @ralacdo entre as varidveis (Pestana &
Gageiro, 2005).
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Quadro 5 - Valor KMO para escala do PsyCap.

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin,928

PsyCap Teste de Esfericidade Qui-Quadrado 3548,215
Graus liberdade 666
de Bartlett
p-value ,000

Foi efectuada analise factorial confirmatoria derf@ a confirmar a estrutura da escala
utilizada. Através desta analise verificou-se gqdi€lds itens constituintes da escala (Esperanca:
1, 2, 4 e 6; Optimismo: 3, 7, e 9; Resiliéncia: 84 Auto-confianca: 3, 4, 5, 8 e 10)
acumulavam erros com outros itens. Atendendo aqeenocao destes itens n&o influencia do
ponto de vista tedrico a analise do constructo ide optou-se pela remocédo dos mesmos até
porque, a existéncia de muitos itens na escalasg€dp, garante que a eliminacdo de alguns
nao introduz problemas graves de validade de aarstr Desta forma testou-se o modelo

ilustrado na Figura 6.

Figura 6: Modelo da escala do PsyCap.
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Avaliando os parametros apresentados no quadraduimos que o modelo anterior é
aceitavel para os objectivos do estudo mas queuttmat analises devera ser melhorado a
estrutura inicial do instrumento. Segundo os pat@uale Steiger (1990) e Bentler (1990) o

modelo ostenta um bom ajustamento a populacdo (RMEES0), apresenta valores do qui-
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quadrado padronizado aceitaveis (para um ajustamasditavel do modelo hipotético aos
dados da amostra CMIN/DF <3) e um CFI ligeirameunfgerior ao aceitavel (CFI> 0,80).

Quadro 6 — Indicadores de qualidade do modelo y€dts

CMIN/DF CFI RMSEA
1,753 0,900 0,086

Fidelidade

Para um N= 100 e um total de 23 itens, calculoa-aéa de Cronbachobtendo-se um
valor considerado muito bom de= .96 (Pestana & Gageiro, 2005). No quadro 7 emnaonse

os valores para Alpha de Cronbackla escala e sub-escalas (Anexo D).

Quadro 7 -Alfas de Cronbacla escala e sub-escalas do PsyCap.

N° Alpha de

Escala itens Cronbach
PsyCap 23 . 96
Esperanca 2 .78
Optimismo 3 .86
Resiliéncia 13 .93
Auto-confianca 5 .89

Sensibilidade

Analisando o quadro 8, onde se encontram os vattmesndicadores de normalidade,
assimetria e curtose, para a escala do PsyCap,ssivpb verificar que 0s mesmos sao
aceitaveis. O teste Kolmogorov-Smirnov (K-S) (Ané&andica a normalidade da distribuicdo
(p= 0,001< 0.05); e a representacdo grafica (Figurpermite-nos confirmar que a escala tem

uma distribuigdo normal.
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Quadro 8 - Parametros de normalidade para PsyCap.

Erro padrdo

Assimetria (A) Assimetria (B) (A/B) Curtose (C) Erro padrdo (C/D)
Curtose (D)
- 0,861 0,241 -3,57 0,118 0,478 0,24
df 100
Kolmogorov-Smirnov (K-S
g (K-5) p-value 0,001

Figura 7 — Distribuicdo do PsyCap.
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Escala B — Comportamentos de Cidadania Organizalcion

Validade

O valor do KMO (Quadro 9 e Anexo C) demonstra qaieandicdes para se prosseguir
com a analise factorial sdo boas assim como o @relacdo entre as variaveis (Pestana e
Gageiro, 2003).

Quadro 9 — Valor KMO para escala de DC.

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin,908

DC Qui-Quadrado 4661,437

Graus liberdade 903

p-value , 000
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Foi efectuada analise factorial confirmatoria derf@ a confirmar a estrutura da escala
utilizada. Através desta analise verificou-se g@el@s itens constituintes da escala (itens 3, 5,
7,9,11, 14, 16, 17, 18, 21, 24, 28, 29, 30, 3233, 36, 37, 38, 39, 40, 42, 43, 44, 45, 46, 47 e
48) acumulavam erros com outros itens. Atendengioeaa remocao destes itens nao influencia
do ponto de vista tedrico a andlise do constructestudo optou-se pela remogédo dos mesmos
até porgue, a existéncia de muitos itens na eseal@C, garante que a eliminacdo de alguns
nao introduz problemas graves de validade de aarstr Desta forma testou-se o modelo

ilustrado na Figura 8.

Figura 8: Modelo da escala de DC.
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Quadro 10 — Indicadores de qualidade do modeloCle D

CMIN/DF CFI RMSEA
1,827 0,901 0,090

Avaliando os parametros apresentados no quadrori@duimos que o modelo anterior
€ aceitavel para os objectivos do estudo mas quiutemas analises devera ser melhorado a

estrutura inicial do instrumento. Segundo os pat@sale Steiger (1990) e Bentler (1990) o
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modelo ostenta um bom ajustamento a populacdo (RMEES0), apresenta valores do qui-
quadrado padronizado aceitaveis (para um ajustanesditavel do modelo hipotético aos
dados da amostra CMIN/DF <3) e um CFI superioraaitavel (CFI> 0,80).

Fidelidade

Para um N= 100 e um total de 19 itens, calculoa-aéa de Cronbachobtendo-se um
valor considerado muito bom de= .93 (Pestana & Gageiro, 2005). No quadro 11 rmnam-
se os valores paraAlpha de Cronbachda escala e sub-escalas do DC.

Quadro 11 Alfa de Cronbaclia escala e sub-escalas DC.

Escalas Ne° itens Alpha de ftens
Cronbach | Eliminados
DC 19 .93 -
Orientacdo Cliente 4 ,83 -
Conscienciosidade 4 79 -
Espirito de Iniciativa 3 ,86 -
Harmonia Interpessoal 3 78 1
Identificacdo Organizacéo 3 ,87 1

Sensibilidade

Analisando o quadro 12, onde se encontram os &atlore indicadores de normalidade,
assimetria e curtose, para a escala do DC, é pbs®inficar que os mesmos sao aceitaveis. O
teste Kolmogorov-Smirnov (K-S) (Anexo E) indica e@rmalidade da distribuicdo (p= 0,004 <

0.05); e a representacdo grafica (Figura @rmite-nos confirmar que a escala tem uma
distribuicdo normal.
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Quadro 12 - Parametros de normalidade para DC.

Erro padrao

Assimetria (A) Assimetria (B) (A/B) Curtose (C) Erro padrao (C/D)
Curtose (D)
- 0,526 0,241 -2,18 - 0,648 0,478 -1,35
df 100
Kolmogorov-Smirnov (K-S)
p-value 0,004

Figura 9 — Distribuicdo do DC.
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Estudo das Hipoteses da Investigacao

Tal como foi referido anteriormente, pretende-sesteetrabalho estudar quatro
hipoteses. Nesta seccdo sdo apresentados osdesultderentes a cada hipétese em estudo.

Foram usadas as técnicas de correlacao linearessag linear simples e multipla.

Andlise de Correlacéo Linear

Segundo Cohen e Holliday (1982 cit. por Bryman &r@er, 2003), abaixo de 0,19 a
correlacdo € muito baixa; de 0,20 a 0,39 € baxze®,40 e 0,69 é moderada; de 0,70 a 0,89 é
alta; e de 0,90 a 1 € muito alta.

No quadro 13 apresentam-se os valores significagwncontrados depois de efectuada a
correlacéo entre as variaveis em estudo, nomeadardemograficas, PsyCap (sub-amostras)
DC (Sub-amostras) e DT (Anexo F).
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Da andlise do quadro 13 é detectavel uma assogmiiva muito forte (,96) entre a
antiguidade na organizacdo e antiguidade na funQ&@idra constatacdo € que existe uma
correlagcdo muito baixa negativa (-,16) entre aslitetpes dos vendedores e a antiguidade na
organizacdo. Em relacdo aos constructos desteceétubtéria a correlagdo moderada entre
PsyCap e os dois tipos de desempenho, contextgal) @ de tarefa (0,49). No que se refere as
dimensdes que compdem o Psycap, verificamos nageneralidade uma associacdo forte
(>,70) entre elas, bem como com o constructo de enthnam. Uma evidéncia interessante € o
facto da associacao existente entre a esperangatggaidade na funcdo nos vendedores. Em
relacdo ao desempenho contextual, constata-se enmeacdo moderada (0,57). Em relacdo as
dimensdes do DC observa-se uma correlacdo modatadantre elas e uma associagéo forte

com o CCO global.

Hipotese |

Vendedores com maiores indices de PsyCap obtenlmamelhor desempenho de tarefa.

Regressao Linear Simples

Atendendo ao anteriormente exposto optou-se pticaea analise dos dados através
de regressao linear simples (MRLS) para se verifioafeito do contributo da variavel PsyCap
na explicacdo da variancia do desempenho de téddfa(Anexo H). No entanto, antes das
analises de regressao procedeu-se a verificacaondesérie de pressupostos sugeridos por
Pestana e Gageiro (2003), especificamente no que rdspeito a normalidade,
homocedasticidade, normalidade dos residuos esard#ioutliers (Anexo G).

Avaliagéo dos pressupostos de regressao linear siiep

Normalidade

A normalidade € um dos pressupostos da regresséar.liApos a realizacdo do teste
Kolmogorov-Smirnov (K-S), verificamos no quadro (&hexo G) que a variavel segue uma
distribuicdo normal (p= 0,03 < 0.05), como se padestatar no quadro seguinte. Neste

sentido, passaremos ao pressuposto seguinte.
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Quadro 14 - Parametros de normalidade para DT.

df 100

Kolmogorov-Smirnov (K-S)
p-value 0,032

Homocedasticidade

Encontra-se testado na figura 10 o pressupostom@deneidade de variancias (Anexo
G).

Figura 10 — Gréfico da homogeneidade de variarasarelsiduos.
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Da analise da figura 10, é possivel observar qowiaria dos pontos do gréafico se
distribuem segundo uma forma mais ou menos reciang@m torno do zero, 0 que permite

inferir acerca do cumprimento do pressuposto deogemeidade de variancia dos residuos.

Normalidade dos Residuos

Observou-se a distribuicdo dos residuos atravég@a@o da normalidade dos ruidos

(figura 11 e Anexo G) de forma a verificar os des\a normalidade.
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Figura 11 — Gréfico da normalidade dos residuos.
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Da analise da figura 11, observa-se que na sualglabde, os residuos estandardizados
distribuem-se segundo o eixo representativo darilmligtdo normal. Deste modo, pode

concluir-se que os residuos indiciam a néo violaginormalidade.

Analise de outliers

Da andlise dos outliers verificou-se que existe aaso (Figura 12 e Anexo H), no
entanto optou-se por ndo o retirar, devido ao facte ao eliminar estes valores podemos
igualmente incorrer num erro, como por exemplo estimar a precisdo dos dados, ou aceitar

um modelo que nao é valido, sendo esse pressupbstee da classificacao do outlier.

Figura 12 — Caixa de bigodes para a variavel degpeadDT.
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Procedeu-se a andlise da regresséo linear simplesoc objectivo de explorar o
contributo do PsyCap na explicacdo da variancidesempenho de tarefa.

Para compreender a relacédo que a variavel indepen@@syCap) tem com a variavel
dependente (desempenho de tarefa), efectuou-seregnessdo usando o meétodo ENTER

(Anexo H) descrita no quadro 15.

Quadro 15- Resultados da regressdao linear simples para ddsipd.

Variaveis Beta T Sig.

PsyCap 0,491 5,582 0,000

R2= 0,241 ;R2a= 0,234 ;F(31,160), p =0,000

Analisando o Quadro 15 constata-se que’ dcoeficiente de determinacdo mdltiplo)
que quantifica a proporgdo de variabilidade totalvdriavel dependente que é explicada pelo
modelo, é de 0,241 o que significa que 24,1% dabiéidade total em Y (desempenho de
tarefa) € explicada pela variavel independenteeptesno modelo. Verifica-se ainda que o
valor de F=31,160 tem uma estatistica de testeuwnm-value<0,01 pelo que podemos afirmar
gue o modelo em estudo € significatieo=0,01). Desta forma o modelo ajustado em estudo é

definido pela seguinte equacao:

DT =0,491

Desta forma, apOs avaliacdo das correlagfes e sldtado da regressdo podemos

concluir que se confirma a hipotese |.

Regressao linear multipla

Atendendo ao anteriormente exposto optou-se pticaea analise dos dados através
de regressdo linear multipla para se verificar eit@fdo contributo das dimensdes na
explicacdo da variancia do desempenho de tarefg (Biiexo H). No entanto, antes das
analises de regressao procedeu-se a verificacdamdpressuposto sugerido por Pestana e

Gageiro (2003), se existe multicolinearidade dagvais independentes (Anexo G).
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Avaliacdo dos pressupostos de regresséao linear mpla

Multicolinearidade

A multicolinearidade é outro aspecto que dificdtinferéncias entre as variaveis e
afecta os resultados obtidos, devido aos valoreserde padrdo que se lhe encontram
associados, uma vez que o modelo de regressdo timdtipla pressupde que as variaveis
explicativas sdo linearmente independentes (Pesfar@ageiro, 2003). A intensidade da
multicolinearidade é analisada essencialmente egralas correlacbes entre as variaveis
independentes, pela tolerancia e VIF e ainda pelpopcdo de variancia de cada coeficiente

Beta (Anexo G) (Op.cit.) aqui apresentadas nosrgpsatb e 17.

Quadro 16 — Matriz de correlagéo entre as varidudispendentes.

1 2 3
1 - Esperanca
2 - Optimismo T7*
3 - Resiliéncia .76* .82
4 - Auto-Confiaca | .72* T7* .84*

Nota: * p <0.001

Através da analise do quadro 16, pode concluirtge rieste caso ndo se verifica a
existéncia de multicolinearidade, uma vez que azlegdes entre as sub-escalas sao inferiores
a 0,9 (Pestana & Gageiro, 2003).

Uma vez que o facto de ndo existirem elevados @eafes de correlagédo entre as
variaveis independentes em estudo ndo é suficigsute garantir a nao multicolinearidade
(Op.Cit.), procede-se de seguida no quadro 17 d#iceg@o da tolerancia das variaveis
independentes (Anexo G). O valor normalmente cenatb como o limite abaixo do qual hi
multicolinearidade é 0,2 sendo aconselhado exahivariaveis que apresentem valores baixos

de tolerancia.



47

Quadro 17 — Tolerancia das variaveis independemiesstudo.

Tolerancia VIF
Esperanca 0,338 2,959
Optimismo 0,261 3,839
Resiliéncia 0,201 5,026
Auto-Confianca 0,260 3,852

Da analise do quadro 17, verifica-se a ndo exigtéte multicolinearidade, uma vez
gue a tolerancia mais baixa é 0,201, correspon@ewdeiavel “resiliéncia”, o que significa que
aproximadamente 20% da variabilidade de “resil@hcido é explicada pelas restantes
variaveis independentes, o que indicia a ndo nalitiearidade. Do mesmo modo, analisando o
VIF que € o inverso da tolerancia, verifica-se a#istir multicolinearidade uma vez que nao
existem valores superiores a 10.

O terceiro passo para avaliar a existéncia de oolitariedade passa pela analise da
proporcao de variancia (Anexo G) e da condicdoefh@presentadas no quadro 18.

Quadro 18- Analise da proporcéo de variancia e da condigdae”.

Dimensao p\r/c'?[l)?iro “Cicr)] r(;(ii)t(i’(,)n Esp. Opt. Resil. AC
1 4,914 1,000 0,00 0,00 0,00 0,00
2 0,045 10,468 0.04 0,02 0,00 0,05
3 0,020 15,487 0,61 0,01 0,02 0,39
4 0,014 18,834 0,33 0,82 0,00 0,18
5 0,007 26,360 0,02 0,15 0,98 0,38

Analisando o quadro 18 verifica-se mais uma vezeaisténcia de multicolinearidade,
uma vez que para esta existir o parametandition indekX tem de ser maior de 30 e uma
componente contribuir substancialmente em 90% o pera a variancia de duas ou mais

variaveis (Pestana & Gageiro, 2003).
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Para compreender a relacdo que a variavel indepen@d@mensdes do PsyCap) tem
com a variavel dependente (desempenho de taréajueu-se uma regressao linear multipla

usando o método ENTER (Anexo H) descrita no quaéro

Quadro 19- Resultados da regresséao linear multipla parataaswstras do PsyCap.

Variaveis Beta T Sig.
Esperanca -0,113 -0,749 0.456
Optimismo 0,130 0,752 0,454
Resiliéncia 0,123 0,626 0,533
Auto-Confiaga 0,381 2,206 0,030

R2= 0,265 ;R2a= 0,234 ;F(8,581), p =0,000

Analisando o Quadro 19 constata-se que’® (coeficiente de determinacdo mltiplo
ajustado) que quantifica a proporcdo de varialdkd#otal da varidvel dependente que é
explicada pelo modelo, é de 0,234 o que significa 83,4% da variabilidade total em Y
(desempenho de tarefa) € explicada pelas dimemséssentes no modelo. Verifica-se ainda
que o valor de F=8,581 tem uma estatistica de testeum p-value<0,01 pelo que podemos
afirmar que o modelo em estudo é significativa=(0,01). Desta forma o modelo ajustado em

estudo é definido pela seguinte equacéo:

De salientar que ao n.¢=0,01 nenhuma dimensao contribui significativameraea a
explicacéo do DT.
Hipotese 2

Vendedores com maiores indices de PsyCap obtenhammaior desempenho

contextual.
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Regressao linear simples

Atendendo ao anteriormente exposto optou-se pticaea analise dos dados através
de regressao linear simples (MRLS) para se veritioafeito do contributo da variavel PsyCap
na explicagdo da variancia do desempenho de téddta(Anexo H). No entanto, antes das
andlises de regressdo procedeu-se a verificacdondesérie de pressupostos sugeridos por
Pestana e Gageiro (2003), especificamente no que rdspeito a normalidade,

homocedasticidade, normalidade dos residuos esarddioutliers (Anexo G).

Avaliagéo dos pressupostos de regressao linear silep

Normalidade

A normalidade € um dos pressupostos da regressgar.liApds a realizagdo do teste
Kolmogorov-Smirnov (K-S), verificamos no quadro @@e a variavel segue uma distribuicéo
normal (p= 0,004 < 0.05), como se pode constatarqnadro seguinte. Neste sentido,

passaremos ao pressuposto seguinte.

Quadro 20 - Parametros de normalidade para DC.

df 100

Kolmogorov-Smirnov (K-S)
p-value 0,004

Homocedasticidade

Encontra-se testado na figura 13 o pressupostom@deneidade de variancias (Anexo
G).
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Figura 13 — Gréafico da homogeneidade de variarasarelsiduos.
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Da analise da figura 13, é possivel observar qowiaria dos pontos do gréafico se
distribuem segundo uma forma mais ou menos reciang@m torno do zero, 0 que permite

inferir acerca do cumprimento do pressuposto dedgemeidade de variancia dos residuos.

Normalidade dos Residuos

Observou-se a distribuicdo dos residuos atravégafaco da normalidade dos ruidos

(figura 14 e Anexo G) de forma a verificar os des\a normalidade.

Figura 14 — Gréfico da normalidade dos residuos.
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Da analise da figura 14, observa-se que na sualglade, os residuos estandardizados
distribuem-se segundo o eixo representativo darilmligtdo normal. Deste modo, pode
concluir-se que os residuos indiciam a nao violaigénormalidade.

Andlise de outliers

Da andlise dos outliers verificou-se que nao existdhum caso (Figura 15).

Figura 15 — Caixa de bigodes para a variavel degpgrdDC
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Uma vez que todos 0s pressupostos para a regrest&#m cumpridos optou-se por

avancar para analise de regressao.

Procedeu-se a analise da regressao linear sinlRkS) com o objectivo de explorar
o contributo do PsyCap na explicacdo da varianeidesempenho contextual.

Para compreender a relacdo que a variavel indepen{fesyCap) tem com a variavel
dependente (desempenho contextual), efectuou-seregnessdo usando o método ENTER

(Anexo H) descrita no quadro 21.

Quadro 21 Resultados da regressdao linear para a Hipotese 2.
Variavel Beta T Sig.

PsyCap 0,735 9,224 0,000

R2= 0,465 ;R2a= 0,459 ;F(85,074), p =0,000
Analisando o Quadro 21 constata-se que’ dcoeficiente de determinacdo mdltiplo)

que quantifica a propor¢cao de variabilidade totavdriavel dependente que € explicada pelo
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modelo, é de 0,465 o que significa que 46,5% daahitidade total em Y (desempenho
contextual) é explicada pela variavel independprésente no modelo. Verifica-se ainda que o
valor de F=85,074 tem uma estatistica de testeuwnm-value<0,01 pelo que podemos afirmar
gue o modelo em estudo é€ significatiwo=0,01). Desta forma o modelo ajustado em estudo é

definido pela seguinte equacao:

DC =0,735

Desta forma, ap0s avaliacdo das correlagfes e sldtado da regressdo podemos

concluir que se confirma a hipotese 2.

De seguida apresentamos os resultados referentssibasscalas que compdem o
PsyCap e verificar a relacdo existente entre ag@was independentes e o desempenho

contextual.

Regressao Linear Mdltipla

Uma vez que todos 0s pressupostos para a regr@sidam realizados, tanto para a
variavel dependente, bem como para as variavespéerdlentes, optou-se por avancar para
analise de regressao.

Procedeu-se a analise da regressao linear m({(Kif#&.M) com o objectivo de explorar
o contributo das dimensdes do PsyCap na explicdg&ariancia do desempenho contextual.

Para compreender a relacdo que a variavel indepen{fesyCap) tem com a variavel
dependente (desempenho contextual), efectuou-seregnassdo usando o método ENTER

(Anexo H) descrita no quadro 22.

Quadro 22- Resultados da regresséao linear multipla parataasostras do PsyCap.

Variaveis Beta T Sig.
Esperanca 0,073 0,632 0.529
Optimismo 0,101 0,112 0,446
Resiliéncia 0,346 1,873 0,064
Auto-Confiaca 0,208 1,522 0,131

R2= 0,466 ;R2a= 0,443 ;F(20,699), p =0,000
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Analisando o Quadro 22 constata-se qu&® (coeficiente de determinacdo multiplo
ajustado) que quantifica a proporcdo de varialikd#otal da variavel dependente que é
explicada pelo modelo, é de 0,443 o que significa 44,3% da variabilidade total em Y
(desempenho contextual) € explicada pelas subasspe¢sentes no modelo. Verifica-se ainda
que o valor de F=20,699 tem uma estatistica de tesh um p-value<0,01 pelo que podemos
afirmar que o modelo em estudo é significatiwe=(0,01).

De salientar que ao n.e=0,01 nenhuma dimensédo contribui individualmentea @

explicacéo do DC.

Hipotese i

Vendedores com elevado desempenho contextual tamipénifestem elevado
desempenho de tarefa.

Uma vez ja realizados todos os céalculos para vagfio dos pressupostos referentes a

variavel dependente (DT) em estudo, prosseguimmsgpanalise de regressao.

Regressao Linear Simples

Procedeu-se a analise da regressao linear simples oc objectivo de explorar o
contributo do desempenho contextual na explicagasdancia do desempenho de tarefa.

Para compreender a relagcdo que a variavel independBC) tem com a variavel
dependente (DT), efectuou-se uma regressao usandioolo ENTER (Anexo H) descrita no

quadro 23.

Quadro 23- Resultados da regressao linear para a Hipotese 3.

Variaveis Beta T Sig.
DC 0,286 7,015 0,000

R2=0,334 ;R?a= 0,327 ;F(49,211), p =0,000
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Analisando o Quadro 23 constata-se que® dcoeficiente de determinacdo mdltiplo)
que quantifica a propor¢cao de variabilidade totavdriavel dependente que € explicada pelo
modelo, € de 0,33,4 o que significa que 33,4% dembitidade total em Y (desempenho de
tarefa) € explicada pela variavel independenteeptesno modelo. Verifica-se ainda que o
valor de F=49,211 tem uma estatistica de testewnrm-value<0,01 pelo que podemos afirmar
gue o modelo em estudo é significatiuo=0,01). Desta forma o modelo ajustado em estudo é

definido pela seguinte equacao:

DT = 0,286

Desta forma, apo0s avaliacdo das correlacfes e sidta@o da regressdo podemos

concluir que se confirma a hipotese 3.
Regressao Linear Mdltipla

Seguidamente apresentamos o0s resultados refer@ntegb-escalas que compdem o
desempenho contextual e verificar a relacdo exsteam o desempenho de tarefa. Neste
sentido é conveniente verificar se existe multrdridade entre as variaveis independentes em

estudo.

Pressupostos da Regresséao Linear Multipla

Multicolinearidade

A multicolinearidade € outro aspecto que dificid&ginferéncias entre as variaveis e
afecta os resultados obtidos, devido aos valoreserde padrdo que se lhe encontram
associados, uma vez que o modelo de regressdo tmdtpla pressupde que as variaveis
explicativas sdo linearmente independentes (Pesfar@ageiro, 2003). A intensidade da
multicolinearidade é analisada essencialmente édralas correlagbes entre as variaveis
independentes, pela tolerancia e VIF e ainda pelpopcdo de variancia de cada coeficiente
Beta (Anexo G) (Op.cit.) aqui apresentadas nosrgsazé, 25 e 26.
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Quadro 24 — Matriz de correlacéo entre as variaadespendentes

1 2 3 4
1 — Orientagéo Cliente
2 - Conscienciosidade 0,73*
3 — Espirito Iniciativa 0,83* 0,75*
4 — Harmonia Interpessoal 0,73* 0,70* 0,62*
5 — Identificac@o Organizacao 0,78* 0,76* 0,77* 0,59*

Nota: * p <0.001

Através da analise do quadro 24, pode concluirtge rieste caso ndo se verifica a
existéncia de multicolinearidade, uma vez que azlegdes entre as sub-escalas sao inferiores
a 0,9 (Pestana & Gageiro, 2003).

Uma vez que o facto de ndo existirem elevados a@eafes de correlacdo entre as
variaveis independentes em estudo ndo é suficigsute garantir a nao multicolinearidade
(Op.Cit.), procede-se de seguida no quadro 25 #Hiceg@o da tolerancia das variaveis
independentes (Anexo G). O valor normalmente cenatb como o limite abaixo do qual hi
multicolinearidade € 0,2 sendo aconselhado exahivariaveis que apresentem valores baixos
de tolerancia.

Quadro 25 — Tolerancia das variaveis independemesstudo.

Tolerancia VIF
Orientacédo Cliente 0,206 4,863
Conscienciosidade 0,288 3,474
Espirito de Iniciativa 0,248 4,031
Harmonia Interpessoal 0,395 2,533
Identificagdo Organizacao 0,290 3,454

Da analise do quadro 25, verifica-se a ndo exigtéte multicolinearidade, uma vez
que a tolerdncia mais baixa € 0,206, correspondcentariavel “orientacdo cliente”, o que
significa que aproximadamente 20% da variabilidde€orientacdo cliente” ndo é explicada
pelas restantes variaveis independentes, o queidandindo multicolinearidade. Do mesmo
modo, analisando o VIF que é o inverso da toleggmnarifica-se nao existir multicolinearidade

uma vez que ndo existem valores superiores a 10.
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O terceiro passo para avaliar a existéncia de colitariedade passa pela analise da

proporcao de variancia (Anexo G) e da condicaoexfidpresentadas no quadro 26.

Quadro 26- Andlise da proporc¢éo de variancia e da condigdae”

Valor “Condition

Dimenséo préprio index” o.C C E.l H.l 1.0
1 5,886 1,000 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
2 0,061 9,846 0.00 0,00 0,10 0,02 0,07
3 0,021 16,591 0,03 0,00 0,27 0,06 0,69
4 0,016 19,111 0,04 0,00 0,33 0,46 0,01
5 0,010 24,222 0,67 0,22 0,1C 0,13 0,00
6 0,006 30,742 0,25 0,77 0,2C 0,34 0,22

Analisando o quadro 26 verifica-se mais uma vezeaisténcia de multicolinearidade,
uma vez que para esta existir o parametro “comdidlex” tem de ser maior de 30 e uma
componente contribuir substancialmente em 90% o pera a variancia de duas ou mais
variaveis (Pestana & Gageiro, 2003).

Para compreender a relacdo que as variaveis indep&s (sub-amostras de DC) tém
com a variavel dependente (desempenho tarefafuetese uma regressdo usando o método
ENTER (Anexo H) descrita no quadro 27.

Quadro 27 Resultados da regresséao linear multipla paralasswstras de DC.

Variaveis Beta T Sig.
Orientagéo Cliente 0,090 0,942 0,349
Conscienciosidade 0,001 -0,250 0.803
Espirito Iniciativa 0,007 0,639 0,525
Harmonia Interpessoal -0,025 1,099 0,274
Identificagdo Organizacao 0,108 1,697 0,093

R2= 0,343 ;R2a= 0,308 ;F(9,806), p =0,000

Analisando o Quadro 27 constata-se qua® (coeficiente de determinacdo multiplo

ajustado) que quantifica a proporcdo de varialikd#otal da variavel dependente que é
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explicada pelo modelo, é de 0,308 o que significa §0,8% da variabilidade total em Y
(desempenho de tarefa) é explicada pelas dimenkbesempenho contextual. Verifica-se
ainda que o valor de F=9,806 tem uma estatistickeeste com um p-value<0,01 pelo que

podemos afirmar que o modelo em estudo é signifcé&t = 0,01).

De salientar que ao n.e=0,01 nenhuma dimensao isoladamente contribui para

explicacdo do DT.

Seguidamente apresentamos o quadro resumo dass@geealizadas neste trabalho

para as hipéteses em estudo.

Quadro 28- Resultados da regresséo linear simples para @ddgs: |, II, Il

Y
V. Dependente
DT DC
X
P- 2 2 P- 2 2
V. F R Ra F R Ra
Independente value value
PsyCap 31,160 | 0,000 | 0.241 0,234 85,074 | 0,000 0,465 0,459

DC 49,211 0,000 0,334 0,327 - R - R

Estudos Exploratorios

No sentido de explorar mais profundamente os temadicitos neste trabalho,
realizaram-se alguns procedimentos exploratorics tiwerem como base o0s objectivos de
investigacao.

Na tentativa de verificar se existem diferencamnivel de PsyCap, DC e DT entre o
sexo masculino e Feminino, realizou-se uma comparde medias.

Uma condicdo para proceder a comparacdo de médiasdé que as variancias
populacionais sejam homogéneas. O teste de Lavane dbs testes mais potentes utilizados
para este fim (Maroco, 2007). Desta forma foi efadb o teste de Levene e como se pode
verificar no quadro 29, em todos os niveis de saedfisyCap (p=0,71&} DC (p=0,812=%) e
DT (p=0,456%), podemos concluir que as variancias populacicggtisnadas a partir das duas

amostras sdo homogéneas em todos o0s niveis enseanBliocedeu-se seguidamente a
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comparacdo de médias e como seria de esperar isenexliferencas significativas entre os
sexos feminino e masculino, relativamente ao rdedPsyCap (p=0,747%), DC (p=0,669>u)

e DT (p=0,181>), como podemos verificar no quadro seguinte (Arigxo

Quadro 29 - O teste t-Student para os vendedomeimifeos e masculinos nas escalas
PsyCap, DC e DT.

Teste Levene

Variaveis Género Média Teste T-Student p-value
F Sig.

Masculino 4,3913
Feminino 4,3214
Masculino 3,9534

DC 0,057 0,812 -0,429 0,669
Feminino 4,0233
Masculino 0,9139

DT 0,561 0,456 -1,346 0,181
Feminino 1,0677

DISCUSSAO

Neste capitulo pretende-se analisar os resultattesi@mente apresentados e reflectir
sobre os mesmos, comparando-os com a teoria eeistebre o tema e tendo em conta os

objectivos da investigagao.

Este estudo foi desenvolvido com o objectivo ddiava relagdo entre PsyCap e DT, a
influéncia do PsyCap e DC, bem como a relacdo edrdiferentes tipos de desempenho
propostos na literatura. Relativamente a este tbgeaonclui-se que os resultados foram no
sentido previsto uma vez que se verificaram rekgiere PsyCap e qualquer um dos tipos de
desempenho estudados, bem como uma relagéo efextreso DC e DT.

De acordo com Luthans e colaboradores (2005), tegrer as sub-escalas como
esperancga, optimismo, resiliéncia e auto-confianeaificamos uma medida unifactorial de
capital psicoldgico positivo. A analise factoriginéirmatoéria revelou a necessidade de alguns
reajustes ao modelo devido a existéncia de ermoslacionados. No entanto, achamos também
pertinente estudar as dimensfes positivas devidoiraticadores bastante satisfatorios de
consisténcia interna (.78, .86, .93 e .89).
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Em relacdo a variavel desempenho contextual a mleigid estatistica utilizada foi
idéntica. Em ambas as analises factoriais, exgloea¢ confirmatoria verificamos uma medida
unifactorial, esta agregacao tem sido utilizadavamios investigadores (Smith, Organ & Near,
1983; Organ & Knovsky, 1989; Podsakoff et. al, 1;998jan & Ryan, 1994; MacKenzie, Pod
& Aherne, 1998). No entanto, segundo Rego (2000hadisadores de um constructo de CCO
global ndo deve impedir que se considere tambénegtodar as dimensées em separado, ja
que existem evidéncias claras que os CCO séao ustrat;m multidimensional. Neste sentido,
os CCO, “orientacéo cliente” (0,83), “conscienailasle” (0,79), “espirito iniciativa” (0,86),
“harmonia interpessoal” (0,78) e “identificacdo amgacdo” (0,87) foram também estudados
em separado devido aos indicadores satisfatériosodsisténcia interna encontrados nesta

pesquisa.

PsyCap e desempenho
Este estudo tinha como um dos principais objectarantrar pontes entre o PsyCap e
o desempnho (contextual e tarefa), e neste sefaligmssivel confirmar a relacdo do PsyCap e
os dois tipos de desempenho individual, facto géile surpreendente dada a existéncia de
alguma literatura existente sobre o tema que puené relacdo positiva entre as variaveis
(Luthans, 2002b; Peterson & Luthans, 2002; Luthakslio, Peterson & Chang, 2003
Walumba e Li, 2005, Zhong, 2007; Luthans, Avolieeik & Norman, 2007).

No que diz respeito a primeira hipotese (relacdcedPsyCap e DT) os resultados do
presente estudo sugerem que existe uma correlagderada entre o PsyCap e DT (0,49), bem
como entre as dimensdes do PsyCap, “esperanca),(0gptimismo” (0,53), “resiliéncia”
(0,63), “auto-confianca” (0,58) e DT. ApoOs a arg&lgor regressdo linear simples (MRLS)
verificou-se que o PsyCap (24,1%) contribui sigaifivamente para a explicacdo do DT. Em
relacdo as dimensbes do PsyCap, ap0s a analisegdessédo linear multipla (MRLM),
nenhuma dimensao isoladamente contribuiu signiviaatente para a explicagcdo do DT. No
entanto, quando se combinam as quatro dimensféBsydoap o modelo torna-se significativo,

contribuindo 23,4% na explicacdo do desempenhareéat

No que diz respeito & segunda hipétese (relacéde &#yCap e DC) os resultados
sugerem que existe uma correlacdo positiva modecada DC (0,68). Em relacdo as
dimensdes do DC, os resultados sugerem correlggistvas moderadas com “orientacédo
cliente” (0,64), “conscienciosidade” (0,60), “eg@iniciativa” (0,67), “harmonia interpessoal”

(0,46) e “identificacdo organizagdo” (0,62). A dmsé&o “harmonia interpessoal” é a que
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apresenta uma correlagcdo mais baixa, enquanto dineeaséo que mais se correlaciona com o
PsyCap é “espirito de iniciativa”. No que se ref@secorrelacdes entre as dimensdes dos dois
constructos, os resultados foram idénticos aossaptados anteriormente. Apos a analise por
regressao linear simples (MRLS) verificou-se qud’syCap contribui significativamente
(46,5%) para a explicacdo do DC. Em relacdo as rdides do PsyCap, apos a andlise da
regressao linear mdltipla (MRLM), nenhuma dimens&wm particular contribuiu
significativamente para a explicacdo do DC. No mietaquando se combinam as quatro
dimensdes do PsyCap o modelo torna-se significatwatribuindo 44,3% na explicacdo do

desempenho contextual.

Os resultados obtidos nas duas hipoteses subliah@iacao existente entre o PsyCap
dos vendedores e os dois tipos de desempenho. dleajuefere ao estudo das dimensdes,
verificamos que nenhuma dimensao individualmentetribmiu significativamente para a
explicacdo de qualquer tipologia de desempenhaesEshdos sugerem a existéncia de um
anico nucleo preditor do desempenho, em que, dadendao contribui para o nucleo de forma
diferente mediante a amostra em estudo (Luthams, @007).

Tipos de desempenho e suas relacoes

Explorou-se ainda neste estudo a relacdo entrengesdio contextual e desempenho de
tarefa. Ao analisar a hipotese trés (relacdo dd@ee DT) foi possivel estabelecer relacdes
entre as variaveis, 0 que seria de esperar. Apasaldse de correlacdes verificou-se uma
correlagdo positiva moderada (0,57) entre os dpestde desempenho. As dimensdes dos
CCO revelaram na sua maioria correlacdes idénéisanteriores, “orientacdo cliente” (0,54),
“conscienciosidade” (0,47), “espirito de iniciativéd,51), “harmonia interpessoal’ (0,46)
“identificacdo organizacdo” (0,53). Apdés a analer regressao linear simples (MRLS)
verificou-se que o DC contribui significativamen(®3,4%) para a explicacdo do DT. Em
relacdo as dimensfes do desempenho contextual,aapiélise da regresséo linear multipla
(MRLM), verificou-se que nenhuma dimensao em paliccontribuiu significativamente para
a explicacdo do DT. No entanto, quando se combiasiroinco dimensfées do DC o modelo

torna-se significativo, contribuindo 32,7% na ega@ido do desempenho de tarefa.

A relacdo positiva encontrada entre medidas obgste subjectivas de desempenho
(Hipbtese Ill) vem confirmar os resultados ja obsidpor Borman e Motowidlo (1997);
Podsakoff et al. (1997); Borman e Penner (2001).
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A relacdo surge como natural uma vez que ambafesem ao mesmo constructo. E no
entanto de salientar que tanto nos trabalhos desdes autores como no presente estudo, os
resultados indicam a existéncia de uma relacace entrdidas objectivas e subjectivas de
desempenho mas néao que seja indiferente medir geséim através de medidas objectivas ou
subjectivas (Bommer et al.,, 1995) até porque, nesgmte estudo, apenas 33,4% da
variabilidade total das medidas objectivas é eadhcpelas medidas subjectivas.

Em relag&o aos resultados obtidos na hipdteseeNidente a relagdo existente entre os
dois tipos de desempenho, esta relacdo vai ao gaocoym os estudos existentes. O mesmo
ndo se pode afirmar para a analise das dimensdesdumlmente. Embora as correlacdes
foram na sua maioria moderadas positivas, nenhummaenddo conseguiu explicar
significativamente a varidvel dependente. Uma petsixplicacdo para este facto surge pelo
tradicional debate na literatura sobre esta tematsto €, se algumas dimensdes representam
verdadeiramente um comportamento de papel ou papal. O sistema formal de avaliacédo de
desempenho instituido na organizagdo pode conduesita dicotomia, as chefias ao avaliarem
os vendedores, podem ter considerado alguns coanpemtos como “obrigatdrios” no
desempenho da sua funcéo, e neste sentido, estg®rtamentos perdem a espontaneidade.
Outra possivel explicacdo prende-se com as vasadoe CCO mais importantes para a
explicacdo de determinado constructo, podendo ioglacse com o contexto nacional ou
organizacional das empresas em estudo, 0 contemt@ue uma organizagcdo opera pode

encorajar ou dissuadir alguns tipos de CCO emaselagutros (Paine & Organ, 1999).

Procedimentos exploratorios

Os procedimentos exploratorios realizados permitamcluir que néo existem diferencas
significativas em ambos os niveis de analise Psy@ap,747»), DC (p=0,669=) e DT
(p=0,181%) entre o0 género masculino e feminino. Este redaltzéo vai ao encontro com a
populacdo e amostra recolhida visto que na suarlm&@a@omposta por vendedoras. Poderemos
entdo concluir duas hipéteses, ou é uma funcaaéop@petecivel” para individuos do género
sexual masculino, ou a organizacdo privilegia cutaenento de pessoas do geénero sexual
feminino. Neste sentido, esta andlise é importaig&y que ndo foram encontradas diferencas

significativas nos trés niveis em analise.
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CONCLUSAO

Este trabalho destinou-se a explorar as relacdes BayCap e o desempenho nas duas
vertentes que o compdem, bem como as relacoesaatiacdes objectivas e subjectivas de

desempenho.

O presente estudo deu contributos importantes pardeoria sobre PsyCap
nomeadamente pelo estabelecimento de uma relacfie PesyCap de vendedores e o
desempenho, como também na evidéncia de uma cpfistpositiva entre as quatro dimensdes
contribuindo para um unico ndcleo, o PsyCap. Emaerpraticos no caso dos vendedores, 0s
resultados apontam no sentido em que o PsyCap tanpapel fulcral no desempenho
individual, quer medido em termos de resultadogr gontextual. Neste sentido, o presente
trabalho pretende sensibilizar os responsaveis nggeionais para a importancia das
virtuosidades humanas que muitas vezes € ignoradseiv das organizacbes. O capital
psicolégico deve ser fomentado, promovido e aptagleino dia-a-dia das organizacoes, visto
induzir a niveis mais elevados de felicidade irdlial, e que por sua vez, conduz a

desempenhos de exceléncia.

Em termos metodoldgicos a conjugacdo de trés msintos permitiu ter uma ideia
mais holistica sobre um tema de grande complexidedestudar. O facto do desempenho
extra-papel ser avaliado pela chefia e ndo em r@ldte elimina algumas das limitacdes ja
evidenciadas noutros estudos das auto-avaliacOoesesdenpenho (Podsakoff & Organ, 1986;
Podsakoff et al., 2003romo também extrair das organiza¢des indicadigstivos bard) que
muitas vezes sao recusados quando solicitadospasalta externa.

No que diz respeito a limitagbes existem algungqsoa focar. Em primeiro lugar foi
inquirida uma amostra cuja representatividade pedguestionavel. Outra limitacdo prende-se
com o facto da maioria das pessoas pertencerenameite ao concelho de Lisboa, seria
interessante alargar a outros concelhos distirdos yerificar as diferencas, tanto ao nivel do
PsyCap, como também ao nivel dos CCO que os vergedmoptam no seu dia-a-dia

organizacional.

Fazendo a ponte para trabalhos futuros seria gs@née estudar varidveis mediadoras e
moderadoras que permitam verificar se os lideratag@am o0s seus colaboradores com a sua

“energia” positiva. Outra possibilidade interessadt a de verificar se as respostas dos
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colaboradores sdo moderadas por uma liderancatiaatésera esta lideranca facilitadora ou
toxica.

O presente estudo foi em termos gerais um estudixag@nte e ambicioso por se
propor a investigar o ainda “desconhecido” colmcBgyCap em conjunto com o constructo do
desempenho, que por si s €, até a actualidad# diéi medir. Os resultados foram de certa
forma inesperados podendo os mesmos agucar aidadesde futuros investigadores no

estudo dos temas deste trabalho.
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Questionario do PsyCap

(Vendedores)
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Codificacédo — Loja (1....200) Colaborador (A.....2) |

QUESTIONARIO
COLABORADOR

O que é este questionario?

Este questionario avalia o seu Capital Psicoléfiositivo. Nele encontrara questdes relativas adorm
como se sente e como se descreve a si proprio(a).

Isto ndo € um teste, log@dio tem respostas certas ou erradas

Como devo preencher este questionério?

O questionéario demora cerca de 15 minutos a preerch constituido por 5 pequenas sec¢des — A, B,
C,DeE:

Seccao A: Contempla alguns dados demograficos saliEsta informacao € muito importante para

o0 estabelecimento de comparacdes entre diferentpegy

Seccbes B, C, D e E: Contemplam questdes sobrama foomo se sente ou como se vé a si
préprio(a).

Por favor, leia cada questdo com cuidado, mas nelspionediatamente assinalando com uma o
namero que melhor corresponde a sua opiniao.

Importante

A confidencialidade dos dados é importante em twgoocesso, para que isto se verifique, foi criado
um coédigo na fonte colocado no inicio do questimnar

Caso nédo tenha qualquer duvida, por favor comecesponder. Leia as questBes com cuidado e
responda a todas elas.



76

Seccdo A

Nesta seccdo, pedimos-lhe que nos faculte algufieaniacdo demografica sobre si, de forma a

podermos comparar opinides de diferentes grupgessoas.

POR FAVOR PREENCHA COM ALGARISMOS (pontos 1 e 30K UMA CRUZ (X) (ponto 2) E
MAIUSCULAS (ponto 4):

l.ldade:

2.Sexo:

3.Numero de anos de escolaridade
4. Antiguidade na Organizac&o (Anos)

5. Antiguidade na Funcao (Anos)
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Seccdo B

Nesta seccao, pedimos-lhe que seleccione o graguensada uma das afirmacdes melhor o(a) descreveamo

pessoa. Por favor, utilize a escala abaixo apradantcom valores entre 1 “Definitivamente Falso"6a

“Definitivamente Verdadeiro”.

1. Se me encontrar em apuros, acho que vou ser cagendar em possiveis formas de sair deles.

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitivamenter¥adeiro

2. Neste momento, sinto-me a perseguir energicamentesas objectivos.

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitivamenteri¥adeiro

3. Existem muitas formas de resolver os problemasegta a enfrentar actualmente.

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitivamenter¥adeiro

4. Vejo-me como sendo bastante bem sucedido(a).

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitvamenteri¥adeiro

5. Consigo pensar em muitas maneiras de alcancatj@sigbs que estabeleco para mim.

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitivamenter¥adeiro

6. Neste momento, sinto-me a alcangar os objectivesegtabeleci para mim mesmo(a).

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitvamenteri¥adeiro
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Secgéo C

Nesta seccdo, pedimos-lhe que responda a algunessdgs sobre si proprio(a). Queremos saber 0 grague
concorda com cada uma das afirmacfes que se sedaamprdo com a escala entre 1 “Discordo Forteghen® “

Concordo Fortemente”.

1.Mesmo em relac¢d@o as coisas com as quais me eseiainseguro(a) neste momento, continuo a espera
melhor.
Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

2.Ando a sentir facilidade em relaxar.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

3. Se alguma coisa tiver gue me correr mal, assinecrr

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

4. Sinto-me optimista quanto ao meu futuro.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

5. Gosto muito dos meus amigos actuais.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

6. E importante para mim manter-me ocupado(a).

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente



7.Nos dias que passam, ndo espero que as coisas cominha maneira.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

8. Neste momento, ndo me sinto aborrecido(a).

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

9. Nao espero que me acontecam coisas boas nos peidiat

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

10. Actualmente, espero que me acontegam mais coisasdooque mas.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

79
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Seccao D

Nesta seccdo, pedimos-lhe que, considerando a&sagfies apresentadas, seleccione o grau em quaulceddelas

melhor se aplica a si. Por favor, utilize a eseslaixo apresentada, com valores entre 1 “Nao smaage todo, a mim”

a 6 “Aplica-se fortemente a mim”.

1. Sou generoso(a) para com 0S meus amigos.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplicegemente a mim

2.Consigo recuperar e superar rapidamente dos sustos.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplicegemente a mim

3. Gosto de lidar com situa¢des novas e pouco usuais.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplicegemente a mim

4. Sou geralmente bem sucedido a causar uma imprizagfiével nos outros.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplicegemente a mim

5. Geralmente ultrapasso a minha furia contra algugnmea forma relativamente rpida.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplicegemente a mim

6. Gosto de provar novas comidas que ainda nao tirdvago antes.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplicegemente a mim



7.Sou visto(a) pelos outros como uma pessoa muitgieaé

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplickegemente a mim

8. Quando vou para locais conhecidos, gosto de vagaminho por onde vou.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplickegemente a mim

9. Sou mais curioso(a) do que a maioria das pessoas.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplicegemente a mim

10. A maior parte das pessoas que vou conhecendo staggis.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplickegemente a mim

11. Normalmente, penso bem nas coisas antes de agir.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplicegemente a mim

12. Gosto de fazer coisas novas e dificeis.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplicegemente a mim

13. O meu dia-a-dia esta cheio de coisas que me dasparteresse.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplickegemente a mim

81



14.

15.

Estaria disposto(a) a descrever-me como tendo ensamalidade bastante forte.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplickegemente a mim

Ultrapasso a minha raiva contra alguém de uma foetativamente rapida.

N&o se aplica, de todo, a mim 1 2 3 4 5 6 Aplickegemente a mim
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Seccdo E

Nesta secc¢édo, pedimos-lhe para classificar o gusmgente confiantegste momento para desempenhar
cada uma das dez tarefas apresentadas. Por f#iipe, & escala abaixo apresentada, com valores ént

“Nada confiante” a 6 “Muito confiante”.

Analisar um problema de h& longo tempo para ereounina solugao.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito comffea

Representar a sua area de trabalho em reunifea gestéo de topo.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito comiffea

Elaborar novos procedimentos para a sua arealoho.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito comfea

Fazer sugestdes a gestédo sobre possiveis fornmasliderar o trabalho na sua seccgéo.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito comfea

Dar o seu contributo em discussdes sobre a egaaté empresa.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito comfea
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6. Escrever uma proposta para que seja gasto maisidima sua area de trabalho.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito comfea

7. Ajudar a estabelecer metas/objectivos na suadéé&abalho.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito comnfféa

8. Contactar pessoas fora da empresa para discoitiepnas (por exemplo: fornecedores, clientes).

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito comfea

9. Apresentar informagdo a um grupo de colegas.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito comfea

10. Visitar pessoas de outros departamentos para sggerfacam as coisas de uma forma diferente.

Nada confiante 1 2 3 4 5 6 Muito conifféa



Desempenho Contextual

(Gestores de Loja)
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Codificacédo — Loja (1....200) Colaborador (A.....2)

Exmo. Sr. ou Sr.&:

Suponha que pretendia explicar a algum(a) colegeatialno o0 modo como se comportam geral as pessoas que
trabalham na sua Loja. Leia, entdo, as afirma¢@egair expostas, e diga-nos em que medida elgisam a esses
colaboradores. Para nos responder, use, por @eaguinte escala:

N&o se lhes aplica N&o se lhes Aplica-se-lhes Aplica-se-lhes Aplica-se-lhes Aplica-se-lhes Aplica-se-lhes
aplica muito pouco alguma coisa bastante muito completamente
Rigorosamente

nada

1. Tém sempre uma apresentacdo e postura adequados

2.Tomam a iniciativa de contactar clientes para lrender produtos ou servicos, mesmo fora do lwodérirabalho.

3.Tratam de assuntos pessoais durante o horattaliiho (exemplo: vao as compras, fazem telefoageta.).

4. Fazem muitas interrupcdes desnecessarias rajhtoab

5. Gastam muito tempo ao telefone com conversaopiss

6. Mantém-se informados acerca do que se pass@aaizacao.

7. Quando tém problemas para resolver, procuraoivée$os antes de apresenta-los ao chefe.

8. Estdo sempre a queixar-se de assuntos triis#isg, de pouca importancia).

9.Quando uma coisa nao funciona, procuram alteampara que funcione.




10. N&o hesitariam a ir para uma organizac¢éo coewta, desde que lhes pagassem mais.

11. Trazem solugBes para os problemas e néo apeidsmas.

12. Comportam-se sem qualquer espirito de camagatag

13. " Cortam as pernas" a uma pessoa quando reseianitrapassados por ela.

14. Criam estabilidade na equipa (com mexericasgas, etc.).

15. De modo esponténeo, fazem sugestdes de mettwofiencionamento da organizacgao.

16. Avisam com antecedéncia quando ndo podem ceggraao trabalho.

17. Quando julgam que certas politicas e praticdem prejudicar a organizagdo, falam disso ao®nsspeis.

18. Defendem os seus pontos de vista, mesmo pesupEssoas que estdo em posicdo hierarquicasuperi

19. Séo desleixados (tanto faz que o trabalhobssfaou mal feito!).

20. Encorajam os amigos e a familia a utilizarerproslutos ou servigos da organizagéo.

21. Procuram "subir" a qualquer pre¢o, mesmo piegudio a equipa.

22. Estao mentalmente frescos e prontos para i@blalgo que chegam a organizacéo.

23. Quando descobrem oportunidades de neg6cimpgaaizacdo (mesmo no fim de semana), comunicam-nas

aos responsaveis.




24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Falam mal dos outros nas suas "costas".

Fazem esforcos-extra para beneficiar a orggdigzanesmo com prejuizos pessoais.

Desperdicam tempo em assuntos néo relaciorado® trabalho.

Partilham os seus conhecimentos e experiéonieotitros membros da organizacao.

Passam a vida a lamentar-se dos "privilégios"alitros.

Pensam em primeiro lugar no servico, mas daequsi proprios.

Ajudam e apoiam os clientes, procurando sa#sfas suas necessidades e interesses.

Ajudam os clientes em assuntos pessoais, b&arafo a organizacao.

Comportam-se dignamente com os clientes.

Sao simpaticos e gentis com todos os clientes.

Estdo sempre a encontrar defeitos naquilo gueiwos fazem.

Falam delicada e empenhadamente com todo déijptientes (independentemente do estatuto, classal

origem sdcio-econdmica).

36.

Perante assuntos que podem ter sérias cons#&gjé&xpressam as suas opinides honestamentepmesm

se os outros discordam.
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37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45,

46.

47.

48.

Por vezes, cometem erros no trabalho sem gaertwdivos aceitaveis para isso.

Prestam-se a ajudar um cliente, mesmo quen&sfaca parte das suas funcdes

Procuram criar relag6es de amizade com ogetien

Procuram, apenas, "despachar"” os clientes.

Procuram espontaneamente, melhorar os seusaorntos, competéncias e capacidades.

Quando algo lhes corre mal, desculpam-se coenros dos outros.

Resmungam "por tudo e por nada".

Se estdo a atender um cliente e chega a halandgo, dizem ao cliente que vao almocar.

Servem dos recursos da organizagéo (exemf#fone, fotocopiadora, computador, etc) para ussqed

Tem grande humildade para aprender com ossoutro

Quando tem tarefas desagradaveis ou difigiédizar, procuram "passar a batata quente" paoaitnss.

Esté@o sempre a referir-se ao lado negativeaiaas, mais do que ao positivo.
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Desempenho Tarefa

(Gestor de Loja)
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IDesempenho de Tarefa

No final da campanha do “dia da mae” cada Gestdofiedevera colocar o codigo que atribuiu ao
colaborador e a loja no inicio do processo, indcabjectivo atribuido a esse colaborador e colizabio
valor global realizado pelo mesmo.

O quadro a preencher & composto por 3 colunas dinb@s (consoante o numero de
colaboradores). A primeira coluna deve atribuiddigo da loja (1 a 200) e o cédigo do colaboradoa (

Z), na segunda coluna devera colocar o objectioudtio a cada colaborador e na terceira e Ultiohana
deveré colocar o valor realizado.

No final do processo, o Gestor de Loja, deveracawlesta codificagdo dentro de um envelope pré-
franqueado de correio verde fornecido para o eéeénvia-lo para o destinatario do estudo.

Loja/Colaborador Objectivo Valor Realizado

Exemplo demonstrativo: A Loja 1 tem 9 colaboradores

Loja/Colaborador Objectivo Valor Realizado
1-A 152.00 100.00
1-B 152.00 125.00
1-C 152.00 135.00
1-D 152.00 115.00

Total do Objectivo da Lej&08.00

Obrigado pela sua colaboracéo



ANEXO B

Dimensbes Questionarios
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Escala PsyCap

Dimensoes

Esperanca

Optimismo

Resiliéncia

Auto-confianca

93

Seccéo Exemplo
B “Vejo-me como sendo bastante bem sucedido(a)”
C “Sinto-me optimista quantoraeu futuro”
D “Gosto de fazer coisas navdgiceis”
“Dar o seu contributo em discussdes sobre a
E

estratégia da empresa”

Escala Desempenho Contextual

Dimensoes

Orientacdo Cliente

Conscienciosidade

Espirito de Iniciativa

Harmonia Interpessoal

Identificac&o

Organizacéo

Itens

1, 2,11, 30, 31, 32, 33, 35,

38, 39, 40, 44

3,4,5,16, 19, 22, 26, 37,

45

6,7,9, 15,17, 18, 41

8,12, 13, 14, 21, 24, 27, 28

34, 42, 43, 46, 47, 48

10, 20, 23, 25, 29

Exemplo

“Tém sempre uma apresentacao e postura

adequadas a funcao”

“Fazem muitas interrupcdes

desnecessarias no trabalho”

“Mantém-se informados acerca

do que se passa na organizacao”

“Tem grande humildade para aprender

com 0s outros”

“N&o hesitariam a ir para uma organizacao

concorrente, desde que Ihes pagassem mais”



ANEXO C

Validade dos Constructos
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Escala A - PsyCap

Andlise Factorial Exploratoria:

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square
Sphericity df

Sig.

,928

3548,215
666
,000

Analise Factorial Confirmatoria:

PsyCap
Esp_item_3
Esp_lItem_5
Opt_lItem_1
Opt_item_4
Opt_Iltem_10
1

Res_Item_1

Res_ltem_2

Res_ltem_3

Res_lItem_4

Res_ltem_6

Res_Item_7

Res_Item_8

Res_item_9

Res_Iltem_10

Res_Item_11

Res_Item_12

Res_Item_13

Res_Item_15

A_C_ltem_1

A_C_ltem_2

A_C_ltem_6

A_C_ltem_7

A_C_ltem_9

UEORORURONORORORORORD
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Model Fit Summary- PsyCap 23 itens

CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 69 403,257 230 ,000 1,7%3
Saturated model 299 ,000 0
Independence model 23 2001,065 276 ,000 7,450
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model , 798 758 ,902 ,879  ,9Q0
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Default model ,086 ,072 ,100 ,00D
Independence model ,248 ,237 ,258 ,000
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Escala B - DC

Andlise Factorial Exploratoria:

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 1899

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 5236,031

Sphericity df 1128
Sig. ,000

Analise Factorial Confirmatoria:

Desempenho Contextual

1
O_C_Item_1

1

I_O_Item_20

1
O_C_ltem_2

1
C_ltem_22
C_ltem_4
1
I_O_lItem_23

E_I_Iltem_6

1
I_O_Item_25
; — —

H_I_Iltem_8

1
C_ltem_26

[

I_O_Iltem_10

1

H_I_Item_27
1
H_I_Item_12

R = =

1
e08 H_I_Item_13

1
E_I_ltem_15

1
E_I_ltem_41

I. I.
IO IO
5| |8
I3 I3
W w
al P
= =

C_ltem_19

[
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Model Fit Summary- DC 19 itens

98

CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 57 277,700 152 ,000 1,8p7
Saturated model 209 ,000 0
Independence model 19 1457,381 190 ,000 7670
Baseline Comparisons
NFl  RFI IFI TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model ,809 762 ,904 876 901
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,pO0O
RMSEA

Model

RMSEA LO90 HI90 PCLOSE

Default model

Independence mode

h

,090
,256

073
244

,107
,268

,0C
N

00




ANEXO D

Fidelidades
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Escala A - PsyCap

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded( 3 29
a) '
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of ltems
,964 ,965 23

Sub-escalas do PsyCap

Esperanca

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded( 3 29
a) '
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
, 786 , 786 2
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Optimismo

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded(
2) 3 2,9
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based
on
Standardized
Items

N of ltems

,863

,865

3

Resiliéncia

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded(
2) 3 2,9
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Iltems
,932 ,935 13
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Auto-confianca

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded(
2) 3 2,9
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based
on
Standardized

Iltems N of ltems

,894

,897

5

Escala B—-DC

CCO Global

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded(
2) 3 2,9
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,931

19
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Sub-Escalas do DC

Orientacéo Cliente

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded( 3 29
a) '
Total 103 100,0

Reliability Statistics

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of ltems
,838 ,845 4

Conscienciosidade

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded(
2) 3 2,9
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

, 790

4

Espirito Iniciativa

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded( 3 29
a) '
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

,860 3

Harmonia Interpessoal

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded( 3 29
a) '
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

, 789 3

Identificacdo Organizacéo

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 100 97,1
Excluded( 3 29
a) '
Total 103 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Iltems

,872 3
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ANEXO E

Sensibilidades



Escala A — PsyCap

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
PsyCap 100 97,1% 3 2,9% 103 100,0%
Descriptives

Statistic Std. Error

PsyCap  Mean 4,3430 ,09940
95% Confidence Lower Bound 4,1458

Interval for Mean Upper Bound

4,5403
5% Trimmed Mean 4,3952
Median 4,5435
Variance 088
Std. Deviation ,99401
Minimum 1,70
Maximum 5,87
Range 4,17
Interquartile Range 1,11

Skewness -,861 241

Kurtosis 118 478

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
PsyCap ,119 100 ,001 ,930 100 ,000

a Lilliefors Significance Correction
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Escala B—-DC

Case Processing Summa ry

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
DC 100 97,1% 3 2,9% 103 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error
DC Mean 4,9579 ,10716
95% Confidence Lower Bound 4,7453
Interval for Mean Upper Bound
5,1705
5% Trimmed Mean 4,9912
Median 5,1316
Variance 1,148
Std. Deviation 1,07160
Minimum 2,00
Maximum 6,89
Range 4,89
Interquartile Range 1,71
Skewness -,526 241
Kurtosis -,648 478
Tests of Norm ality
Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
DC 111 100 ,004 ,948 100 ,001

a Lilliefors Significance Correction
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ANEXO F

Andlise de correlagédo linear



Andlise de Correlacéo das Variaveis em Estudo

Correlations
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ANEXO G

Pressupostos de MRLS e MRLM



Hipotese |

Normalidade
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
DT ,093 100 ,032 ,868 100 ,000

a Lilliefors Significance Correction

Homocedasticidade

Dependent Variable: DT

304

AN
e

Frequency

=
o
1

1
I T T
i} 2 4 5]

Regression Standardized Residual

“‘7\

Mean =8 2E-1§
Stel. Dev. =0,995
M =100
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Dependent Variable: DT

Regression Standardized Residual

o
© o
o [+
o o 0% g
Qo0 o ® o o g0 0©
07 o ® o PET %o gmeﬂoo Q@%@OO ©
o O @ 0300°d” o, 8o
o
o O@oc'cb 8053 o
T T T T T
3 -2 -1 0 1

Normalidade dos residuos

Regression Standardized Predicted Value

Dependent Variable: DT

1,0

o o
m o]
1 1

]
T
1

Expected Cum Prob

[=]
]
1

0.0

T T
0,0 0,2 0,4 0,6 0,8
Observed Cum Prob

1,0
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Analise outliers

5,00

40
*

4,00

3,00

2,00

1,00

}7

0,00

Multicolinearidade

Correlacdes entre as dimensdes PsyCap

Correlations

PsyCap E | PsyCap Opt | PsyCap Res | PsyCap AC

PsyCap_E Pearson Correlation 1 J778(%) ,769(*%) 723(*)

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

PsyCap_Opt  Pearson Correlation 778(*%) 1 ,824(*) T4

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

PsyCap_Res Pearson Correlation ,769(*) ,824(*%) 1 ,848(**)

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

PsyCap_AC Pearson Correlation ,723(*%) JT4(%%) ,848(**) 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Hipotese I
Normalidade
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
DC 111 100 ,004 ,948 100 ,001
a Lilliefors Significance Correction
Homocedasticidade
20
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Variavel Dependente: DC
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Analise outliers

7,00

6,00

5,00

4,00

3,00

2,00+

Multicolinearidade

ole}

Correlacdes entre as dimensdes PsyCap

Correlations

PsyCap E | PsyCap Opt | PsyCap Res | PsyCap AC

PsyCap_E Pearson Correlation 1 J778(%) ,769(*%) 723(*)

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

PsyCap_Opt  Pearson Correlation 778(*%) 1 ,824(*) T4

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

PsyCap_Res Pearson Correlation ,769(*) ,824(*%) 1 ,848(**)

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

PsyCap_AC Pearson Correlation ,723(*%) JT4(%%) ,848(**) 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Hipotese lli

Normalidade
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
DT ,093 100 ,032 ,868 100 ,000
a Lilliefors Significance Correction
Homocedasticidade
Dependent Variable: DT
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Dependent Variable: DT

Regression Standardized Residual
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Analise outliers

5,00

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

40
*

}7

Multicolinearidade

Correlacdes entre as dimensdes CCO

Correlations

OoC C El HI 10
ocC Pearson Correlation 1 ,738(*%) ,834(*%) ,730(*) ,784(**)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 100 100 100 100 100
C Pearson Correlation ,738(*%) 1 ,755(*%) ,707(%) ,766(**)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 100 100 100 100 100
El Pearson Correlation ,834(*%) ,755(*%) 1 ,627(*%) JT73(*%)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 100 100 100 100 100
HI Pearson Correlation ,730(*%) ,707(*%) ,627(*%) 1 ,590(**)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 100 100 100 100 100
10 Pearson Correlation ,784(*%) ,766(*) J73(%%) ,590(**) 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 100 100 100 100 100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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ANEXOH

Analise de MRLS e MRLM



Hipotese |

MRLS

PsyCap—~> DT

Variables Entered/Removed(b)

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

1 PsyCap(a)

Enter

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: DT

Model Summary(b)

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate | Durbin-Watson
1 ,491(a) 241 234 ,46453 1,970
a Predictors: (Constant), PsyCap
b Dependent Variable: DT
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6,724 1 6,724 31,160 ,000(a)
Residual 21,147 98 216
Total 27,871 99
a Predictors: (Constant), PsyCap
b Dependent Variable: DT
Coefficients(a)
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta B Std. Error
1 (Constant) -,119 ,209 -,567 572
PsyCap ,262 ,047 ,491 5,582 ,000

a Dependent Variable: DT
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MRLM

Dimensdes do PsyCap» DT

Variables Entered/Removed(b)

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

PsyCap_AC

bsyCap_E,
PsyCap_Op
t

F’>syCap_Re
s(a)

Enter

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: DT

Model Summary(b)
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate | Durbin-Watson
1 ,515(a) ,265 ,234 46424 1,894

a Predictors: (Constant), PsyCap_AC, PsyCap_E, PsyCap_Opt, PsyCap_Res
b Dependent Variable: DT

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7,397 4 1,849 8,581 ,000(a)
Residual 20,474 95 ,216
Total 27,871 99

a Predictors: (Constant), PsyCap_AC, PsyCap_E, PsyCap_Opt, PsyCap_Res

b Dependent Variable: DT
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Coefficients(a)

123

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig. Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta Tolerance VIF B Std. Error
1 (Constant) -,030 219 -,135 ,893
PsyCap_E -,050 ,067 -,113 -,749 ,456 ,338 2,959
PsyCap_Opt ,058 ,077 ,130 ,752 ,454 ,261 3,839
PsyCap_Res ,067 ,107 ,123 ,626 ,533 ,199 5,026
PsyCap_AC ,175 ,079 ,381 2,206 ,030 ,260 3,852
a Dependent Variable: DT
Collinearity Diagnostics(a)
Condition
Model Dimension Eigenvalue Index Variance Proportions
PsyCap_A
(Constant) (Constant) | PsyCap E PsyCap_ Opt PsyCap Res C
1 1 4,914 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,045 10,468 77 ,04 ,02 ,00 ,05
3 ,020 15,487 ,00 61 ,01 ,02 ,39
4 ,014 18,834 ,01 ,33 ,82 ,00 ,18
5 ,007 26,360 22 ,02 ,15 ,98 ,38

a Dependent Variable: DT
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Hipotese I
MRLS

PsyCap-> CCO

Variables Entered/Removed(b)

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 PsyCap(a) . | Enter

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: DC

Model Summary(b)

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate | Durhin-Watson

1 ,682(a) 465 459 78802 1,661

a Predictors: (Constant), PsyCap
b Dependent Variable: DC

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 52,829 1 52,829 85,074 ,000(a)
Residual 60,856 98 621
Total 113,684 99

a Predictors: (Constant), PsyCap
b Dependent Variable: DC

Coefficients(a)

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta B Std. Error
1 (Constant) 1,766 ,355 4977 ,000
PsyCap ,735 ,080 ,682 9,224 ,000

a Dependent Variable: DC
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MRLM

Dimensodes do PsyCap» CCO

Variables Entered/Removed(b)

Variables Variables
Model Entered Removed Method

PsyCap_AC

PsyCap_E,
PsyCap_Op . | Enter

F’>syCap_Re
s(a)

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: DC

Model Summary(b)

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate | Durbin-Watson

1 ,682(a) 466 443 79963 1,674

a Predictors: (Constant), PsyCap_AC, PsyCap_E, PsyCap_Opt, PsyCap_Res
b Dependent Variable: DC

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 52,941 4 13,235 20,699 ,000(a)
Residual 60,743 95 ,639
Total 113,684 99

a Predictors: (Constant), PsyCap_AC, PsyCap_E, PsyCap_Opt, PsyCap_Res
b Dependent Variable: DC



Coefficients(a)
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig. Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta Tolerance VIF B Std. Error
1 (Constant) 1,812 ,377 4,804 ,000
PsyCap_E ,073 116 ,081 ,632 ,529 ,338 2,959
PsyCap_Opt ,101 ,132 ,112 ,765 ,446 ,261 3,839
PsyCap_Res ,346 ,185 ,315 1,873 ,064 ,199 5,026
PsyCap_AC ,208 ,136 224 1,522 ,131 ,260 3,852
a Dependent Variable: DC
Collinearity Diagnostics(a)
Condition
Model Dimension Eigenvalue Index Variance Proportions
(Constant) (Constant) | PsyCap E | PsyCap Opt | PsyCap Res | PsyCap AC
1 1 4,914 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,045 10,468 77 ,04 ,02 ,00 ,05
3 ,020 15,487 ,00 ,61 ,01 ,02 39
4 ,014 18,834 ,01 33 ,82 ,00 ,18
5 ,007 26,360 22 ,02 ,15 ,98 38

a Dependent Variable: DC




Hipotese lli
MRLS
CCO > DT

Variables Entered/Removed(b)

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 DC(a) . | Enter

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: DT

Model Summary(b)

Adjusted R | Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate | Durhin-Watson
1 ,578(a) ,334 ,327 ,43512 1,945
a Predictors: (Constant), DC
b Dependent Variable: DT
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,317 1 9,317 49,211 ,000(a)
Residual 18,554 98 ,189
Total 27,871 99
a Predictors: (Constant), DC
b Dependent Variable: DT
Coefficients(a)
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta B Std. Error
1 (Constant) -,399 ,207 -1,930 ,057
DC ,286 ,041 578 7,015 ,000

a Dependent Variable: DT

127



MRLM

Dimensofes dos CCG> DT

Variables Entered/Removed(b)

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 10, HI, El,
C. 0C(a) Enter

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: DT

Model Summary(b)

Adjusted R | Std. Error of

128

Model R R Square Square the Estimate | Durhin-Watson
1 ,585(a) ,343 ,308 44143 1,954
a Predictors: (Constant), 10, HI, El, C, OC
b Dependent Variable: DT
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,554 5 1,911 9,806 ,000(a)
Residual 18,317 94 ,195
Total 27,871 99
a Predictors: (Constant), 10, HI, EI, C, OC
b Dependent Variable: DT
Coefficients(a)
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig. Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta Tolerance VIF B Std. Error
1 (Constant) -,248 ,280 -,884 ,379
ocC ,075 ,080 174 ,942 ,349 ,206 4,863
C -,021 ,084 -,039 -,250 ,803 ,288 3,474
El ,039 ,061 ,107 ,639 ,525 ,248 4,031
HI ,072 ,066 ,146 1,099 274 ,395 2,533
10 ,103 ,061 ,264 1,697 ,093 ,290 3,454

a Dependent Variable: DT
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Collinearity Diagnostics

ComdRln Varkanca Propomions

Model Dimension Elgenalue mide [Consiant) oc C 3 H o

1 1 i 1,000 0 0 SO 0 0 0
Z Ry 9,848 18 0 SO i i 2 ST
3 JO21 18,591 Jo2 S0 SO0 2T SO R
4 J0iE 18,111 . 04 Rii] . A48 0
e S0l 24 722 14 BT 2 % i 3 il
& Rl 30,742 i 25 i 20 A4 22

a. Dependent Variaoke: DT
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ANEXO |

Comparacado de Médias



PsyCap e género sexual

Means

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent
PsyCap * Sexo 100 97,1% 3 2,9% 103 100,0%
Report
PsyCap
Sexo Mean N Std. Deviation
Masculino 4,3913 31 ,99317
Feminino 4,3214 69 1,00090
Total 4,3430 100 ,99401
Group Statistics
Std. Error
Sexo N Mean Std. Deviation Mean
PsyCap  Masculino 31 4,3913 ,99317 ,17838
Feminino 69 4,3214 1,00090 ,12049

Independent Samples Test

Lewvens's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

B5% Confidence
Interval of the
Maan Std. Error Differsnce
F Sig. t df Sig. {2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
sy Equsl
Cap varianc
== 34 J13 B4 58 JT4T R hE 21380 - aada A8840
Fssum
Exqual
vananc
&5 not 2T 38,271 JT46 R 21526 - 16091 50073
FEEum
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Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
Sexo N Percent N Percent N Percent
PsyCap  Masculino 31 100,0% 0 ,0% 31 100,0%
Feminino 69 100,0% 0 ,0% 69 100,0%
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Sexo Statistic df Sig. Statistic df Sig.
PsyCap  Masculino ,099 31 ,200(*) ,956 31 ,233
Feminino ,163 69 ,000 ,887 69 ,000
* This is a lower bound of the true significance.
a Lilliefors Significance Correction
DC e género sexual
Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent
DC * Sexo 100 97,1% 3 2,9% 103 100,0%
Report
DC
Sexo Mean N Std. Deviation
Masculino 3,9534 31 , 712749
Feminino 4,0233 69 , 716426
Total 4,0017 100 , 75009
Group Statistics
Std. Error
Sexo N Mean Std. Deviation Mean
DC_1  Masculino 31 3,9534 72749 ,13066
Feminino 69 4,0233 76426 ,09201
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Independent Samples Test

133

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
Mean Std. Error
Sig. (2- Differenc | Differenc | 95% Confidence Interval
Sig. t df tailed) e e of the Difference
Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower
DC Equal
varian
ces 057 812 -,429 98 669 -,06994 16286 -,39313 25324
assum ' ' ' ' ' ' ' '
ed
Equal
varian
ces
not -,438 60,558 ,663 -,06994 ,15980 -,38954 ,24965
assum
ed
Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
Sexo N Percent N Percent N Percent
DC Masculino 31 100,0% 0 ,0% 31 100,0%
Feminino 69 100,0% 0 ,0% 69 100,0%
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Sexo Statistic df Sig. Statistic df Sig.
DC Masculino , 119 31 ,200* ,960 31 ,296
Feminino ,099 69 ,090 ,958 69 ,020
*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction
Desempenho de Tarefa e género sexual
Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
N Percent Percent N Percent
DT * Sexo 100 97,1% 3 2,9% 103 100,0%




Report
DT
Sexo Mean N Std. Deviation
Masculino ,9139 31 ,40356
Feminino 1,0677 69 ,57496
Total 1,0200 100 ,53059
Group Statistics
Std. Error
Sexo N Mean Std. Deviation Mean
DT Masculino 31 ,9139 ,40356 ,07248
Feminino 69 1,0677 ,57496 ,06922

Independent 5amples Test
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Levene's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

25% Confidence
Intery sl of the
k=an Std. Error Dif ference
F Sig. t dF Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
o i::::_;"“rﬁ: EA1 458 1,248 ) 181 IRTLEY 41428 | -2s08s | o7REs
rEm":L:;rk:__rE° 4535 | 80229 28 IRTLEY 0022 | -asaze | pasal
Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
DT 100 97,1% 3 2,9% 103 100,0%
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
DT ,093 100 ,032 ,868 100 ,000
a Lilliefors Significance Correction




Quadro 13

Médias, desvios-padrdo e correlacdes

Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1.Antiguidade Organizagéo 12,7 8,5
2.Antiguidade Fungéo 11,7 8,4 ,966 **
3.Habilitagbes (Anos) 9,6 1,4 -,169 * -,144
4.PsyCap 43 0,9 ,023 ,081 141 (.96)
5.Esperanca 43 1,1 ,150 ,184* 116 ,835 ** (.78)
6.0ptimismo 4,4 11 ,037 ,070 ,156 ,890 ** 778 ** (.86)
7.Resiliéncia 4.4 0,9 ,001 ,071 ,152 977 ** , 769 ** ,824 ** (p3
8.Auto-Confianga 4,0 1,1 ,005 ,045 ,079 ,919 ** , 723 ** 774 % ,848 (.89)
9.Desempenho Contextual 4,0 0,7 -,122 -,109 ,119 ,682 ** 573 ** ,609 ** 66 ** ,637 ** (.93)
10.0Orientacéo Cliente 4,9 1,2 -,112 -,098 ,143 ,644 ** ,530 ** ,539 ¥ 3B ,601 ** ,927 ** (.83)
11.Conscienciosidade 2,3 1,0 -,013 ,003 ,079 ,602 ** ,530 ** ,561 ** ,bB* 572 ** ,888 ** , 738 ** (.79)
12.Espirito Iniciativa 4,5 14 -,046 -,043 ,070 ,673 ** ,523 ** ,604 ** g8 ** ,620 ** ,901 ** ,834 ** ,755 ** (.86)
13.Harmonia Interpessoal 2,4 1,2 ,095 ,072 -,078 467 ** 443 ** 426 ** a3* 414 ** ,816 ** , 730 ** , 707 ** ,627** (.78)
14.1dentificagdo Organizagéo 4,3 1,6 -,096 -,084 ,097 ,624 ** ,513 ** ,562 ** 96 ** ,602 ** ,895 ** , 784 ** , 766 ** 73 ** ,590** (.87)
15.Desempenho Tarefa 1,0 0.5 -,018 -,004 ,035 ,491 ** ,358 ** 438 **  6@** ,504 ** 578 ** ,548 ** 475 % 518 ** ,468** ,539 **

Nota: *p<0,10 * p<0.001

Entre paréntesis encontram-se os AlgeaSronbach
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