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O papel dos cinco grandes factores de personalidade na
predicdo das estratégias de gestdo de conflitos.

Resumo

O presente estudo direccionou-se para a compreensdo do
impacto preditivo das cinco grandes dimensdes de personalidade nas
estratégias de gestdo de conflitos. Os preditores considerados foram a
amabilidade, a abertura a experiencia, a conscienciosidade e o
neuroticismo, ndo sendo passivel o estudo da dimensdo extroversao
devido a problemas relacionados com a fidelidade do instrumento
utilizado. As estratégias de integracdo, dominio, acomodacdo e
evitamento constituiram os critérios em andlise. Esta investigacdo foi
realizada com base numa amostra de 162 profissionais pertencentes a
diversas fungfes inscritas em diferentes organizacdes dos sectores da
industria e do comércio.

Os resultados demonstraram que 0 neuroticismo esta associado
negativamente com a estratégia de integracdo, enquanto a abertura a
experiéncia ndo se relaciona de forma estatisticamente significativa
com nenhuma estratégia de gestdo de conflitos estudada. A
amabilidade constitui 0 melhor preditor estudado, relacionando-se
com a acomodacgdo, integracdo e evitamento. Por sua vez, a
cosncienciosidade surgiu relacionada com a integracao e dominio.

As implicacdes teoricas e praticas dos resultados obtidos foram
analisadas e discutidas.

Palavras-chave: conflitos, personalidade, estratégias

The role of the five personality factors in the prediction of
conflict management strategies

Abstract

The objective of this study was the examination the impact of the big
five personality factors in predicting conflict management strategies.

The predictors under study were agreeableness, openness,
conscientiousness and neuroticism. We cannot include the extraversion in
this study factor due reliability measurement problems. Integration,
domination, accommodation and avoiding are the studied criteria.

This investigation was conducted with a 162 workers of several jobs
included in industrial and trade labour contexts. The results revealed that
neuroticism was negatively related with the integration strategy and that
openness was not significantly related with any conflict strategy.
Agreeableness emerges as the best predictor under examination showing
relations with accommaodation, integration and avoiding conflict strategies.

On the other hand, conscientiousness was related with the strategies of



integration and domination.
Implications and limitations of the present study are discussed.

Key Words: Conflict, personality, strategies.



Agradecimentos

Gostaria de demonstrar o meu profundo agradecimento a todos
aqueles que me apoiaram e ajudaram ao longo desta dissertacdo, comegando
pelo Professor Doutor Paulo Renato Lourenco, pela sua enorme paciéncia,
por estar, sempre disponivel quando necessitei, e também, pelo grande
esfor¢co dispendido para contribuir com a sua orientacdo, quando 0s prazos
se tornavam cada vez mais escassos.

Expresso também o meu agradecimento aos meus pais, pela forma
como “lutaram” para que ao longo destes anos, fosse realizando 0s meus
objectivos.

A Claudia por estar sempre a meu lado nos bons e maus momentos,
pelos apoio constante, pelo carinho, amizade e pelas palavras de incentivo

quando estava prestes a baixar a “guarda”.

Aos amigos, e em especial, a todos aqueles que me acompanharam
neste percursos académico.

A todas as pessoas que colaboraram neste investigagéo.



indice

Introducéo

I - Enquadramento conceptual
1.1 Conflito: Conceito e principais perspectivas tedricas

associadas.
1.2 Do conceito de conflito a relevancia da sua gestéo.
1.3 Estilos e Estratégias de gestao de conflitos.

1.4 As variaveis de personalidade e as estratégias de gestao
de conflitos.

1.5 O modelo dos cinco grandes factores de personalidade.

1.6 As variaveis de personalidade e a gestdo de conflitos: os
contributos da investigacdo empirica.

Il — Objectivos
111 — Metodologia

3.1 Procedimento
3.2 Descricdo do contexto e da amostra da investigacéo
3.3 Instrumentos de medida
3.3.1 NEO-FFI-20
3.3.1.1 — Qualidades Psicométricas
3.3.2 ROCI-Il — Forma Individual

3.3.2.1 — Qualidades Psicométricas
IV — Resultados

4.1 Considerag0des e procedimentos prévios

4.2 - Analise do valor preditivo das quatro dimensfes de
personalidade consideradas nos critérios em estudo
(Integracdo, Dominio, Acomodacéao, Evitamento).

V — Discusséo
VI — Conclusoes

Bibliografia

11

12
14

16

19

19
19
22
22
22
24

25
27

27
27

31

34

36






Introducéo

O interesse acerca dos fendmenos relacionados com o conflito e com
as suas consequéncias surgiu desde muito cedo na investigacao e pratica das
ciéncias organizacionais. Os primeiros autores que se debrucaram sobre esta
problematica, durante 1930 e 1940, consideravam o conflito como um
fendmeno indesejavel ao qual estavam associadas consequéncias nefastas
para as relacdes nas quais 0 mesmo emerge (Robbins, 1983; Robin &
Brown, 1975; De Dreu, Harinck & Vianen, 1999).

Deste modo, de acordo com esta visdo, 0s responsaveis pela gestdo
das pessoas nas organizagbes deveriam implementar medidas que
minimizassem o risco de conflito, por forma, a evitar que a organizacdo e 0s
maltiplos actores organizacionais fossem afectados pelos aspectos
prejudiciais resultantes das situagdes conflituais.

Esta visdo do conflito perdurou na literatura deste dominio até a
década de 60, registando-se uma inversao paradigmatica na forma como este
fendmeno passou a ser conceptualizado e estudado desde entdo. Assim, o
conflito passa a ser entendido como uma realidade inevitavel e indissociavel
das dindmicas organizacionais, assumindo presenca em qualquer fenémeno
organizado (Robbins, 1983; Thompson, 1998; Deustch, 2003, cit in Dimas,
2007). De acordo com esta concepc¢do a inevitabilidade dos fendmenos
conflituais extravasa as organizagfes e constitui uma realidade inerente a
convivéncia social nas suas diversas formas e valéncias. (Lindelow & Scott,
1989).

A investigacdo nesta area tem incidido sobre o estudo das relacbes
entre o conflito, as estratégias e estilos utilizados na sua gestdo e diversas
varidveis individuais como a motivacdo, 0s mecanismos de controlo e de
atribuicdo, assim como de tracos e disposi¢bes de personalidade (Robin &
Brown, 1975; Jones & Melcher, 1982).

Estas Gltimas variaveis relacionadas com a estrutura de personalidade
dos individuos foram submetidas a estudo, examinando-se, em particular, o
seu poder preditivo nas estratégias de gestdo de conflitos (Moberg, 2001;
Jones & White, 1983).

No entanto, os resultados dos primeiros estudos ndo revelaram
associagOes fortes entre estas dimensdes e os estilos de gestdo de conflitos
submetidos a analise (De Dreu, Harinck & Vianen, 1999; Dijktra,
Dierendonck, Evers & De Dreu, 2005). Este facto conduziu a concluséo de
que as variaveis de personalidade possuem menor valor preditivo nas
estratégias de gestdo de conflitos comparativamente a outras fontes de
variabilidade de natureza individual (Dijktra, Dierendonck, Evers & De
Dreu, 2005; Moberg, 2001).

A emergéncia do modelo das cinco grandes dimensbes de Costa e
McCrae (1992) (geralmente conhecido como Big Five) lancou novos
desafios na investigacdo relacionada com estas tematicas. Este modelo
possibilitou a integracdo e clarificagdo da literatura relacionada com a
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personalidade e uma interpretacdo coerente dos contributos dos estudos
precedentes.

Assim, os movimentos de investigacdo empirica passaram a estar
dotados de uma linguagem comum no que toca as multiplas variaveis e
tracos de personalidade, aspectos que conduziu a uma maior compreensdo
dos correlatos destas variaveis com outros aspectos de indole individual
estudados (motivacdo, mecanismos de atribuicdo, mecanismos de locus de
controlo, entre outros) (Ma & Jaeger, 2003).

No dominio da investigacdo relacionada com os conflitos, a
investigacdo dedicada a avaliagdo do impacto destas varidveis nas formas e
estilos de gestdo de conflitos utilizados pelos individuos manifesta um
caracter ainda incipiente e reduzido (Antonioni, 1998; Moberg, 2001; Ma &
Jaeger, 2003).

Com base no exposto pretendemos com este trabalho incidir sobre esta
problematica relacionada com o papel preditivo dos factores de
personalidade nas estratégias de gestdo de conflitos, recorrendo para tal, a
investigacdo das relagOes entre estas variaveis.

Assim, iniciaremos o presente trabalho com o enquadramento teérico
desta tematica, descrevendo paralelamente os principais contributos
empiricos presentes na literatura.

Um vez caracterizados os quadros tedricos e empiricos subjacentes a
esta problematica especificaremos os objectivos e hipéteses que norteiam
esta investigacdo. Partindo desses propositos e das hipdteses em causa
descreveremos a metodologia utilizada, bem como as técnicas de analise
estatistica as quais recorremos para a exploracdo dos dados recolhidos no
ambito desta investigacéo.

Os principais resultados serdo descritos e explicitados posteriormente,
seguindo-se na discussdo, a sua interpretagdo, integracdo tedrica e confronto
com as hipoteses. Concluiremos este trabalho aludindo aos principais
contributos que resultaram desta investigacdo, indicando possiveis pistas de
investigacdo que os resultados do mesmo suscitaram.

| — Enquadramento conceptual

1.1-Conflito: Conceito e principais perspectivas tedricas

associadas.

A semelhanca do que ocorre com diversos constructos da
psicologia das organizag6es do trabalho e dos recursos humanos, ndo
é possivel indicar uma definicdo unanime e consensual de conflito.

Todavia, diversos autores conceptualizam o conflito como uma
manifestacdo de incompatibilidade das metas, objectivos e valores
entre individuos ou grupos (Bernard, 1957; De Dreu, Harinck &
Vianen, 1999).
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Este fendmeno expressa-se no ambito das interacgdes
interpessoais e manifesta-se pelo desacordo, pela diferenca assinalada
de comportamentos e objectivos de ambas as partes, que por serem
opostos perturbam e podem mesmo inviabilizar o desenvolvimento
das acg¢des dos individuos ou grupos em causa (Rahim, 1985).

De acordo com Tjosvold (1985) o conflito relaciona-se,
necessariamente, com a manifestagdo de comportamentos
incompativeis impossibilitadores da concretizacdo das intencfes de
ambas as partes.

Fink (1968) caracteriza o conflito como um exercicio de poder
no qual duas ou mais partes tentam alcancar objectivos inconciliaveis.

Segundo Rapoport (1960) o conflito respeita a capacidade que
uma das partes envolvidas possui para bloquear, através da
intervencdo directa, a realizacdo dos objectivos almejados pela outra.

Podemos encontrar na literatura visbes mais amplas deste
fendmeno que consideram que o conflito se estabelece quando uma
das partes envolvidas num processo percepciona gque a outra tem
afectado negativamente o seu desempenho ou estd na iminéncia de o
efectuar (Robbins, 1983).

Por outro lado, Coser (1956) define conflito como uma luta de
valores, poderes instituidos e recursos entre duas entidades, com
frequéncia designadas de adversarios ou rivais, que tentam neutralizar,
ferir ou mesmo eliminar os planos do seu oponente.

Steele (1976) salienta, a este proposito, que o conflito pode ser
entendido como uma condigdo ou processo que envolve pelo menos
duas partes que partilham um problema de posicdo ou escassez de
recursos, situacdo que pode conduzir a manifestacdo de posicdes de
exercicio de poder, a partir das quais ambas as partes tentam ganhar
vantagens uma sobre a outra.

Como podemos verificar, as perspectivas que atravessam a
literatura desta area partilham a visdo de que o conflito compreende
uma realidade inevitavel que envolve a manifestacdo de pontos de
vista opostos que materializam cognicdes que se opbem, e a qual
subjaz invariavelmente a expressdo de emocdes e comportamentos
congruentes (Pondy, 1967; Schmidt & Kogan, 1972).

Alguns trabalhos de investigacdo cientifica dedicada a esta
problematica enfatizam a distingdo entre duas fases fundamentais no
conflito, uma primeira fase concerne ao surgimento do conflito e uma
segunda fase na qual ambas as partes procuram solucionar 0 mesmo.
O estudo desta Ultima etapa tem permitido constatar que existem
estratégias distintas que sdo utilizadas pelas pessoas quando procuram
lidar com uma situacdo conflitual (Jenh, 1995; Thomas, 1992; Blake
& Mounton, 1964). Estas estratégias tendem a diferir consoante o
contexto interpessoal em apreco.

A este propdsito, alguns autores sustentam que nos contextos
organizacionais as pessoas tendem a ignorar ou evitar os conflitos,
manifestando muitas vezes uma postura passiva e negligente perante a
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emergéncia dos mesmos (Kolb & Bartunek, 1992; O“Connor,
Gruenfeld & McGrath, 1993).

Assim, diversos estudos tém demonstrado que o evitamento do
conflito tende a ocorrer com maior frequéncia em contextos
organizados do que em outros contextos de vida das pessoas e tende a
culminar em situagdes que prejudicam o clima organizacional e a
produtividade e eficacia dos trabalhadores envolvidos (De Dreu,
Dierendonck & Dijkstra, 2004).

Apesar do cardcter negativo atribuido aos conflitos
interpessoais e as suas consequéncias nos primeiros estudos
relacionados com este fendbmeno, a evolucdo da investigacdo e 0s
resultados obtidos em diversos trabalhos posteriores sugerem que 0
conflito poderd provocar resultados positivos e, por vezes,
fundamentais para 0 aumento do desempenho das pessoas e dos
grupos de trabalho (Jenh, 1995; Moberg, 2001).

O aspecto fundamental que podera conduzir a que o conflito
surta resultados positivos relaciona-se com a adequacéo da sua gestao
(De Dreu, Dierendonck & Dijkstra, 2004; Blake & Mounton, 1964).

Segundo diversos autores uma gestdo proveitosa dos conflitos
podera permitir que os mesmos funcionem como uma ferramenta
motivacional (Jones & White, 1983; Janis, 1972; Robbins, 1983).

Um conjunto de investigacdes realizadas acerca desta tematica
sugere, de igual modo, que o conflito detém um papel importante na
promogdo da criatividade e no aumento da eficacia das tomadas de
decisdo que ocorrem em contexto de trabalho. Estes aspectos positivos
tendem a estar relacionados com conflitos que atingem um nivel
moderado e passivel de intervencdo/gestdo, como sera explicitado
posteriormente.

Saliente-se, contudo, que niveis muito reduzidos de conflito, a
semelhanca do que acontece com niveis muito elevados, constituem
também um perigo para o bem-estar da organizacdo (Jones & White,
1985).

No entanto, desde a década de 90, a énfase do estudo dos
conflitos passa a incidir sobre as condi¢cdes nas quais estes poderdo
proporcionar vantagens as partes envolvidas. Nesta fase de
investigacdo 0s aspectos negativos dos conflitos passam a estar
associados a sua gestao inapropriada.

Na investigacdo relacionada com o0s grupos e equipas de
trabalho, o conflito comeca a surgir com um factor importante para a
eficicia das equipas de trabalho. Tal facto decorre da oportunidade
que o conflito, quando passivel de gestdo, pode representar para 0s
membros do grupo ao conduzir a que se expressem pontos de vista
distintos, enriquecendo 0s processos de tomada de decisdo e
contribuindo, simultaneamente, para a ocorréncia de ideias e
comportamentos que pela sua diferenca podem propiciar a inovagao.

Todavia, quando o conflito eleva em demasia a tensdo do
grupo, impossibilita-se a sua gestdo, surgindo também maiores
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possibilidades da ocorréncia de comportamentos mal adaptativos que
prejudicam o ambiente social e 0 proprio contexto de tarefa do grupo.
Nestes casos, 0s efeitos negativos poderdo incluir a génese de aspectos
prejudiciais na salde e bem-estar, podendo verificar-se a manifestagdo
de sintomas de exaustdo emocional, assim como outro tipo de
problemas de ordem psicossomatica (De Dreu, Van Dierendonck &
Dijkstra, 2004, cit in Landry & Vandenberghe, 2009).

No decorrer deste trabalho debrugar-nos-emos mais
especificamente sobre conflito interpessoal. A este proposito Barki e
Hartwick (2004) definem conflito interpessoal como um processo
dindmico que ocorre entre duas partes envolvidas num mesmo
processo ou relacdo. Segundo estes autores, este processo tende a
ocorrer na presenca de reac¢fes emocionais negativas de ambas as
partes, encerrando uma situacdo de desacordo ou divergéncia de
objectivos.

Algumas visfes presentes na literatura sustentam que o0s
conflitos interpessoais no trabalho tém um impacto negativo na
satisfagdo e bem-estar dos colaboradores interferindo negativamente
com a realizacdo das tarefas (Frone, 2000).

1.2 - Do conceito de conflito a relevancia da sua gestao.

Como referimos anteriormente, os primeiros esforcos de
teorizacdo que incidiram na problematica dos conflitos interpessoais
desenvolveram-se segundo uma perspectiva que conferia aos mesmos
um caracter negativo e, por conseguinte, deveriam ser evitados nas
organizagdes (Robbins, 1983; Robin & Brown, 1975; De Dreu, Harinck &
Vianen, 1999). Assim, as ac¢Oes de investigacdo bem como as praticas
de gestdo relacionadas com os conflitos, focavam-se na compreensao
e promocgdo dos mecanismos capazes de anular a sua ocorréncia ou
antecipar a sua resolucao (De Dreu, Harinck & Vianen, 1999).

Esta visdo esbateu-se ao longo do tempo dando lugar,
gradualmente, como ja se salientou, a uma abordagem que considera o
conflito interpessoal como algo inevitavel e que, em determinadas
circunstancias podera conduzir a aspectos positivos nas dinamicas e
processos internos da organizacdo (Deutsch, 2003). Assim, 0S
conflitos quando sdo objecto de uma gestdo adequada podem
aumentar a probabilidade de ocorréncia de comportamentos virados
para a inovacdo devido ao contraste de ideias, visdes e atitudes que
estes propiciam (Thomas, 1976; (Jenh, 1995; Moberg, 2001; De Dreu,
1997; Putnam, 1997, cit in Dimas, Lourenco & Miguez, 2005).

Estes comportamentos de inovacdo tendem a materializar-se
em melhorias substanciais nos processos de trabalho e no
desenvolvimento de outras mudancas importantes nas politicas e
procedimentos de funcionamento interno da organiza¢do assim como
nas atitudes dos colaboradores em relacdo a aspectos criticos de tarefa
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ou do dominio da interaccdo social no trabalho (Elangovan, 1995, cit
in Bernard & Edmonton, 1995).

No ambito desta perspectiva os autores deste dominio passam
a sustentar que a forma mais vantajosa de lidar com os conflitos passa
por reconhecer a sua inevitabilidade bem como os aspectos positivos
que decorrem do desenvolvimento e implementacdo de estratégias
vidveis a sua gestdo eficaz (Williams & Alberta, 1995; Hignite,
Margavio & Chin, 2002; De Dreu, 1997).

A investigacdo que se tem dedicado ao estudo das estratégias e
formas de gestéo e resolucdo dos conflitos tém permitido concluir que
0s aspectos relacionados com as competéncias interpessoais, como a
comunicacdo clara e eficaz aliada a estratégias de negociacdo e de
resolucdo de problemas munidas de flexibilidade detém, na maior
parte das situacbes, um papel fundamental para o desfecho positivo e
vantajoso das situagc6es conflituais (Analoui, 1995, cit in Lang, 2009).

Os resultados deste tipo de investigacdo tém possibilitado
esclarecimentos importantes aos responsaveis pela gestdo de pessoas
ao nivel da gestdo de conflitos, designadamente acerca da relevancia
das accbes de criagcdo e desenvolvimento de competéncias
interpessoais como a flexibilidade e a tomada de decisdo para o
solucionamento das situacdes conflituais no trabalho (Jassawalla &
Sashittal, 1999, Pfeffer & Veiga, 1999; Tjosvold, 1985).

Por outro lado, a investigacdo tem fornecido mdaltiplos e
importantes contributos relacionados com as consequéncias de uma
gestdo inadequada para os conflitos. A este nivel diversos trabalhos
empiricos tém concluido que nessas situacdes os conflitos constituem
um factor de instabilidade nos grupos e dinamicas de interacgédo entre
os colaboradores, gerando, assim, entraves a consecucdo dos
objectivos de trabalho estabelecidos e a eficacia individual e
organizacional (Jassawalla & Sashittal, 1999; Pfeffer & Veiga, 1999).

Entre os aspectos negativos resultantes de situac6es conflituais
inadequadamente geridas encontramos a exaustdo emocional no
trabalho, o absentismo, rotatividade, fendmenos que reduzem,
incontornavelmente, os niveis de produtividade das pessoas e dos
grupos em contexto organizacional. Um cenario contrastante poder-se-
a desenvolver no caso de uma gestdo atenta aos conflitos que poderdo
auxiliar, segundo alguns investigadores, o debate, discussdo e
negociacdo dos recursos organizacionais promovendo a sua diviséo
contingente as necessidades dos diversos actores organizacionais e
respectivos departamentos (Collins, 1996)

O volume de investigacdo especialmente dedicada a estes
aspectos tem aumentado substancialmente ao longo das duas Gltimas
décadas, manifestando a necessidade de aumentar a inteligibilidade e a
compreensdo das multiplas estratégias que poderdo ser implementadas
pelas pessoas na forma como lidam com os conflitos.

O dominio da gestdo de conflitos incide no estudo dessas
formas, estratégias e procedimentos que visam gerir as situaces de
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conflito (Deutsch, 1973; Wall & Callister, 1995).

A este respeito, 0s aspectos relacionados com a negociagéo
matua e com as formas de mediacdo constituem matérias
extensivamente investigadas neste ambito (Babcock & Laschever,
2003; Kolb & Williams, 2000, cit in Putnam, 2007).

O objectivo primacial da gestao de conflitos prende-se, assim, com a
implementacdo e gestdo dos mecanismos através dos quais se pretende evitar
a evolucdo do conflito até niveis que pela elevada intensidade emocional
negativa poderdo ser destrutivos para as partes envolvidas. (Yasmi,
Yuliani, Indriatmoko, Heri & Colfer, 2007; Deutsch, 1973; Kriesberg,
1998; Daniels & Walker, 2001)

As organizagbes tém, paulatinamente, reconhecido a
importancia da gestdo de conflitos e canalizado esforgos na definicdo
de politicas e actividades de gestdo de recursos humanos, como a
formacdo e desenvolvimento de competéncias relacionadas com as
formas positivas de lidar com estas situacdes. A intervencdo das
organizagdes no que diz respeito a formagdo no dominio da gestao de
conflitos tem conhecido como principais destinatarios as chefias
intermédias que, segundo algumas investigacdes, investem parte
substancial do seu tempo na gestdo de conflitos emergentes entre os
seus subordinados (Mintzberg, 1975; Thomas & Schmidt, 1976).

Um estudo conduzido por Hignite, Margavio & Chin (2002)
permitiu concluir que as chefias despendem cerca de 20% do seu
tempo de funcdo na gestdo dos conflitos entre os membros das equipas
de trabalho que se encontram a sua responsabilidade.

1.3 - Estilos e Estratégias de gestdo de conflitos.

Os estilos e estratégias de gestdo de conflitos dizem respeito a
um conjunto de disposicdes e orientacdes comportamentais atraves
das quais os individuos lidam com os conflitos

De acordo com Thomas (1976) e, também, Folger, Poole e
Stutman (1997), os estilos de gestdo de conflitos constituem,
geralmente, uma resposta cognitiva, comportamental e emocional
consistente da pessoa ao conflito. No entanto, a investigacdo tem
incidido de forma mais significativa sobre as valéncias
comportamentais e emocionais ja que as mesmas constituem os
aspectos dotados de maior viabilidade na interac¢do que se desenvolve
durante o conflito.

A investigacdo tem revelado também que os individuos tendem
a utilizar formas idénticas ou predisposi¢fes quando lidam com os
conflitos, perpetuando estes “padrdes comportamentais” ao longo do
tempo (Kuhn & Poole, 2000).

Estes padrdes tendem a manter-se ao longo das diversas
situacdes de conflito com as quais o individuo se confronta definindo
um estilo individual a partir do qual a pessoa lida com as mesmas
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(Ruble & Thomas, 1976; Thomas, 1976).

No entanto estes estilos podem sofrer algumas alteragdes apds
situacOes de conflito que resultaram em consequéncias negativas para
0 mesmo (Thomas & Kilmann, 1978).

A literatura estd munida de multiplas taxonomias acerca dos
estilos e estratégias de gestdo de conflitos.

Follet constituiu-se num dos primeiros autores a apresentar em
1920 uma conceptualizagdo dos estilos de conflito defendendo uma
taxonomia que inclui cinco estilos/estratégias ou estilos
comportamentais através dos quais os individuos lidam com os
conflitos. As estratégias enunciadas por este autor incluiram a
dominagdo, compromisso, integracao, evitamento e supressao.

Deutsch (1949) desenvolveu uma taxonomia dotada de maior
simplicidade na qual se incluiam, apenas, as estratégias de competicdo
e cooperagéo.

Esta ultima classificacdo foi objecto de pareceres criticos de
alguns autores que advogavam que a dualidade da mesma ndo seria
suficiente para reflectir a diversidade e complexidade inerente a estes
aspectos (Ruble & Thomas, 1976; Smith, 1987).

Blake e Mouton (1964), baseando-se nos contributos de Follett
(1940) consideraram que os estilos de gestdo de conflitos interpessoais
nas organizagdes se relacionam com duas orientages fundamentais, a
orientacdo para o desempenho/produtividade e a orientagdo para as
pessoas.

A justaposicdo de ambas as valéncias conduziu a criacdo de
cinco estilos. Assim, o estilo focado na gestdo de conflitos com uma
actividade de resolucdo de problemas estd relacionado com a
consideracdo elevada das entidades/pessoas em conflito e com os
niveis de produtividade (Blake & Mouton, 1964). O estilo de
imposicdo decorre de uma baixa preocupacdo com as pessoas
atentando-se durante a resolucdo do conflito apenas aos aspectos de
produtividade. Por seu turno, o estilo que respeita a uma estratégia de
compromisso visa compatibilizar ambas as valéncias, relacionadas
com a consideracdo pelas pessoas e pelos aspectos produtivos (Blake,
& Mouton, 1964). Uma preocupacdo elevada pelas pessoas
acompanhada pela reduzida preocupagdo com a produtividade conduz
a adopcao de um estilo virado para a suavizacdo e desvalorizacdo do
conflito e da situacdo de oposicdo que o mesmo materializa. Por fim,
quando se verifica uma reduzida preocupacdo quer com as pessoas
envolvidas quer com os aspectos de produtividade que estdo em causa
estamos perante uma estratégia de fuga ou evitamento (Blake, &
Mouton, 1964).

Thomas e Kilmann (1974) desenvolveram também um modelo no
gual apresentam cinco estilos ou formas de lidar com o conflito,
enumerando: a) competicdo, b) colaboracéo, c) evitamento, d) compromisso,
e €) Acomodacao.

No estilo competicdo assiste-se & orientagdo do individuo para a
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procura da totalidade dos ganhos e concretizacdo dos seus objectivos
negligenciando os interesses e objectivos da outra pessoa em conflito.

Este estilo contrasta com o estilo colaboragdo no qual ambas as
partes procuram uma solucdo conjunta passivel de conduzir a satisfacdo das
necessidades e objectivos mutuos.

Relativamente ao estilo evitamento, este respeita a fuga da situacdo
conflitual e a uma atitude de negacdo perante a situacdo conflitual,
negligenciando os interesses proprios e dos outros.

No estilo acomodacdo assiste-se ao sacrificio do interesse de uma
das partes em conflito em detrimento dos interesses e necessidades da outra.
Por altimo, o estilo compromisso estabelece um ponto intermédio entre a
colaboragdo e a assertividade em que ambas as partes prescindem da
totalidade dos ganhos, colaborando mutuamente, por forma, a atingir o
equilibrio entre as perdas e os ganhos de ambos e dessa forma solucionarem
o conflito.

Putnam e Wilson (1982) com base em métodos de analise factorial
dividem as estratégias de gestdo de conflitos em: a) ndo confrontacdo que se
caracteriza pelo evitamento ou negligéncia dos aspectos que materializam a
oposicdo e o conflito, minimizando os assuntos que geram controvérsia e
dividem as partes; b) integracdo, que compreende a procura de solucdes
criativas e que visam estabelecer o compromisso através da integracdo dos
interesses mutuos, ¢) dominio, que remete para uma estratégia de controlo,
poder gue consiste numa postura de persisténcia na visdo, interesse por parte
de cada pessoa em conflito, sendo que cada individuo procura apenas a
consecucdo dos seus objectivos independentemente das perdas ou prejuizos
que a outra parte possa sofrer.

De acordo com Pruitt (1983) existem quatro estilos utilizados pelas
pessoas na abordagem ao conflito, a cedéncia, a procura de soluc@es, a apatia
e a competicao.

Apesar das diversas taxonomias e conceptualizacdes presentes na
literatura, a classificagdo de Rahim (1979) tem recebido maior relevancia
teérica e suporte empirico. (Rahim & Magner, 1995; Van de Vliert &
Kabanoff, 1990). Esta classificacdo diferencia os estilos de resolucdo de
conflitos interpessoais em duas dimensdes fundamentais: a) preocupacao
com o proprio e b) preocupacdo com os outros (Rahim & Bonoma, 1979;
Rahim 2002).

A dimenséo designada como preocupagdo com o proprio relaciona-
se com a satisfagdo exclusiva das necessidades e preocupac@es do proprio, ja
a segunda dimensdo respeita ao grau em que uma das pessoas em conflito
contribui para as necessidades e preocupagdes das restantes partes que se
encontram na situacdo conflitual.

A combinagdo destas duas dimensdes resultou na génese de cinco
estilos de gestdo de conflitos, conhecidos como a integracdo, dominio,
evitamento, acomodagdo e compromisso (Rahim & Bonoma, 1979; Rahim
2002).

A integracdo é caracterizada por uma elevada preocupacdo pelo
proprio e para 0s outros. Esta estratégia envolve abertura, troca de
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informacGes e andlise das diferencas para que dessa forma se alcance uma
solucdo vantajosa, dentro do possivel, para ambas as partes (Rahim &
Bonoma, 1979; Rahim 2002). Trata-se de uma estratégia associada a
resolucdo de problemas e constitui uma das formas que conduzem com
maior frequéncia ao estabelecimento de soluges criativas.

Assim, a adopcdo de estratégias de integracdo exige a presenca de
competéncias de troca e debate de informacdo no sentido da procura de
solucdes vocacionadas para os objectivos de ambas as partes em conflito. A
integracdo constitui o estilo mais apropriado para a resolucéo de conflitos no
que concerne ao planeamento de questdes estratégicas como 0s objectivos,
politica e procedimentos (Rahim & Bonoma, 1979; Rahim 2002).

No que respeita ao estilo acomodacdo, este envolve uma reduzida
preocupacdo com o proprio e simultaneamente uma elevada preocupacao
com os outros. Este estilo estd associado a diminuicdo das diferencas
enfatizando os pontos comuns com O objectivo de satisfazer apenas as
necessidades da outra parte.

Na maioria das situacdes, esta estratégia tende a ocorrer quando o
individuo duvida acerca do seu entendimento e da sua posi¢do no conflito, e
percepciona que a questdo que originou o conflito detém maior importancia
para a outra pessoa. A acomodacdo pode ser vista como uma forma de um
individuo ceder e ndo satisfazer as suas necessidades e objectivos, na
situagdo conflitual em causa, e dessa forma alimentar a intencdo de receber
alguma compensacdo ou retorno futuro da parte da outra pessoa envolvida
(Rahim & Bonoma, 1979; Rahim 2002).

O estilo dominio, por sua vez, é caracterizado por uma elevada
preocupagdo com o préprio e uma baixa preocupacdo com 0s outros. Este
estilo obedece a uma perspectiva de ganho- perda, na qual uma parte forca a
outra e ganha uma posicao privilegiada para resolver o conflito de forma
vantajosa, mesmo que tal implique prejuizo para a outra.

Assim, a pessoa que se mune de uma estratégia de dominio ignora e
minimiza as necessidades e expectativas da outra, utilizando os meios
necessarios em seu préprio proveito. A utilizacdo desta estratégia tende a
verificar-se quando as questdes em conflito ndo possuem um valor elevado,
ou ndo sdo significativas para ambas as partes, e nas situacdes nas quais sdo
necessarias uma resolucao rapida da situacdo conflitual (Rahim & Bonoma,
1979; Rahim 2002).

Este estilo tende a estar associado a implementacdo de estratégias e
politicas que ndo recebem o total suporte dos seus destinatarios.

No caso da estratégia de evitamento, esta associa-se a uma baixa
preocupagdo com o proprio e com o0s outros. Numa situacdo de evitamento
ambas as partes em conflito ndo satisfazem as suas necessidades e
objectivos. O estilo de evitamento tende a ser implementado pelas pessoas
quando estas percepcionam que os beneficios associados a resolu¢do do
conflito ndo superam as dificuldades e possiveis retaliagbes que poderdo
surgir posteriormente (Rahim & Bonoma, 1979; Rahim 2002).

A estratégia de evitamento podera ser utilizada de forma tactica ou
guando as perdas resultantes da negligencia do conflito sdo reduzidas
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(Rahim & Bonoma, 1979; Rahim 2002).

Por fim, a estratégia de compromisso compreende um nivel
intermédio de preocupacdo para com o0 proprio e para com 0s outros. No
contexto desta estratégia ambas as partes prescindem dos ganhos totais e
procuram atingir os ganhos possiveis apés o estabelecimento de decisfes
aceitaveis e favoraveis no mesmo grau. Esta estratégia tende a verificar-se
qguando ambas as partes se encontram numa situacdo de impasse, mas
possuem niveis semelhantes de poder e influéncia, ou nas situacdes nas quais
partilham objectivos mutuamente exclusivos (Rahim & Bonoma, 1979;
Rahim 2002).

Trata-se de um estilo especialmente utilizado em situagfes nas quais
se lida com questdes estratégicas (Rahim & Bonoma, 1979; Rahim 2002;
Afzalur, Garret & Buntzman, 1992).

Alguns investigadores tém sugerido que 0 sucesso da gestdo de
conflitos envolve o uso especifico de certos estilos para resolver uma
situacdo de conflito. Assim, estes autores sustentam, a este propdsito, que a
estratégia de integracdo ou de resolucdo de problemas é mais apropriada para
a gestdo de qualquer conflito (Blake & Mouton, 1964; Likert & Likert,
1976).

Contrariamente, outros autores defendem que uma gestéo eficaz dos
conflitos exige que se seleccione o estilo consoante a situacdo, e como tal,
nenhum estilo é mais apropriado que outro em todos os contextos (Rahim &
Bonoma, 1979; Thomas, 1992).

De acordo com Gross e Guerrero (2000), os individuos avaliam a
eficiéncia da forma como gerem os conflitos de acordo com o estilo que
incorporam com maior frequéncia. Os trabalhos conduzidos por estes autores
permitem concluir que a integracdo tende a ser percepcionada como a
estratégia mais adequada devido ao seu caracter pro-social, adaptativo e
integra.

Em oposicdo, o estilo dominio tende a ser percepcionado como
inadequado enquanto o estilo acomodacdo é geralmente entendido como
neutro, a semelhanca da estratégia de compromisso, entendida como
relativamente neutra. Finalmente, a estratégia de evitamento além de ser
percepcionada como inadequada esta também conotada como um estilo
ineficaz (Rahim & Bonoma, 1979; Thomas, 1992, Afzalur, Garret &
Buntzman, 1992).

1.4-As variaveis de personalidade e as estratégias de gestéo

de conflitos.

Como verificamos com base nos aspectos mencionados
anteriormente diversos autores sustentam que a adequacdo ou
desadequacdo das estratégias de resolucdo de conflitos estdo na
dependéncia da natureza das situacbes conflituais e do contexto no
qual as mesmas se verificam (Putnan & Wilson, 1982).
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No entanto, alguns trabalhos parecem sugerir a existéncia de uma
abordagem individual que cada pessoa tende a utilizar na forma como lida
com os conflitos.

Assim, as pessoas tendem a dar preferéncia a um conjunto reduzido
de estratégias, que podera variar de sujeito para sujeito. As pessoas tendem a
adoptar estas estratégias independentemente do tipo de situacdo de conflito
com a qual se defrontam.

Este ponto de vista contradiz a no¢do de contingéncia enfatizada por
alguns autores e aponta para a existéncia de uma consisténcia trans-
situacional no que respeita aos estilos de gestdo de conflitos utilizados por
cada individuo (Sternberg & Soriano, 1984; Sternberg & Dobson, 1987).

Deste modo, os autores que se incluem na defesa desta perspectiva
defendem que existe uma relacdo entre determinados atributos individuais
estaveis como os tracos personalidade, e a utilizacdo de determinadas
estratégias para lidar com os conflitos.

Assim, dai advém o interesse pelo estudo das variaveis de
personalidade enquanto factores importantes para a compreensdo das formas
através das quais os individuos constroem o seu estilo de abordagem aos
conflitos. A este respeito, 0 modelo Big Five, em que assentamos a nossa
investigacdo, e que abordaremos, em seguida, constitui, actualmente, o
suporte em que se ancora a maior parte das investigacdes empiricas.

Este movimento de investigacdo que respeita a procura do valor
preditivo da estrutura de personalidade’ nos padrdes de comportamentos
exibidos pelos individuos ndo se verificou apenas no dominio da gestdo dos
conflitos, mas também em diversas areas das ciéncias do comportamento.

1.5- O modelo dos cinco grandes factores de personalidade.

Durante a Gltima década os estudos sobre a estrutura da personalidade
tém convergido em torno do modelo dos cinco factores (big five) (Fiske
1949; Tupes & Christal, 1961, Norman, 1963; Digman, 1990).

Este modelo tem recebido grande suporte empirico em multiplos
estudos realizados em diversos contextos e com metodologias diferentes.
Assim, o modelo dos cinco grandes factores tornou-se num dos modelos
mais aceites no dominio da personalidade (McAdams, 1992; Costa &
McCrae, 1995; Goldberg, 1990).

O modelo dos cinco grandes factores sustenta que a estrutura da
personalidade é passivel de ser descrita atraves dos tragos de
conscienciosidade, amabilidade, abertura a experiéncia, neuroticismo e

! Assim, o impacto preditivo da personalidade tem sido estudado em diversas
variaveis critério como a satisfagdo e motivacdo no trabalho, desempenho,
produtividade, absentismo, e as formas pelas quais as pessoas estabelecem

objectivos, entre outros (Hogan, 1992).
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extroversdo. Estes factores representam clusters ortogonais de disposicdes
comportamentais que se encontram correlacionadas em diversos estudos e
que sdo responsaveis pela explicagdo da maior parte da variancia encontrada
na linguagem utilizada em diversas descricdes relacionadas com a
personalidade (John & Srivastava, 1999; McCrae & Costa, 1999; Norman,
1963; Wiggins & Trapnell, 1997; Winter & Barenbaum, 1999).

Para uma compreensdo clara acerca destas grandes dimensfes, e
tendo em conta a sua centralidade no &mbito desta dissertagdo, importa
descrever sucintamente as principais caracteristicas subjacentes a cada
dimensdo ou factor (John & Srivastava, 1999). A dimensdo neuroticismo
remete para a instabilidade emocional e para o afecto negativo. Este traco é
caracterizado por emog¢6es negativas como o irritamento, desgosto, tristeza,
medo, ansiedade e sentimento de culpa.

Tellegen (1985) sugeriu que esta dimensdo funciona como um
sistema de alerta, activado através percepcBes de incerteza para com
determinados aspectos do ambiente e do contexto no qual as pessoas se
inserem; e que interfere com a sua aptiddo para se adaptarem ao mesmo.

Os individuos com uma personalidade caracterizada por um elevado
neuroticismo, sdo menos habeis para controlar os impulsos bem como
situacOes de stress (Costa & McCrae, 1995).

A extroversdo associa-se a um estado de sociabilidade e relaciona-se
com caracteristicas como a assertividade interpessoal, a confianca e a
criatividade (Costa & McCrae, 1995).

Os individuos extrovertidos sdo por natureza fieis as suas
necessidades podendo negligenciar as necessidades dos outros. O conceito
de extroversdo foi desenvolvido com vista a predizer os niveis de impacto
individual sobre a interaccdo do grupo (Barry & Friedman, 1998). Estes
individuos mostram também uma forte inclinagdo para o desenvolvimento
interpessoal para o estabelecimento de relagfes, para as habilidades sociais e
0 desejo de trabalhar com os outros. Estas pessoas caracterizam-se por um
estilo enérgico de aproximacgdo aos eventos interpessoais e materiais.

A dimensdo de abertura a experiéncia, por sua vez, esta relacionada
com a imaginacao, curiosidade, originalidade e com a mente aberta. Trata-se
de uma dimenséao que envolve uma actividade intelectual pré-activa, elevada
orientacdo cultural, originalidade, imaginacdo, e preferéncia para tarefas que
envolvem complexidade cognitiva (McCrae, 1996; McCrae & Costa, 1997).
As pessoas com grande abertura a experiencia estdo, geralmente, dispostas a
desenvolver ideias e actividades completamente novas e distintas das
situagBes mais habituais.

No gue concerne a amabilidade, este factor € caracterizado por Costa
e McCrae (1992) como indicador de uma elevada simpatia, flexibilidade,
confianga, tolerdncia e uma denunciada orientacdo para a prestabilidade e
cooperagao.

Este traco expressa uma orientacdo vincada para 0S aspectos e
actividade de indole pré-social e para o desenvolvimento de actividades em
grupo. As pessoas com reduzida amabilidade sdo com frequéncia individuos
apreensivos, cépticos e competitivos.
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Por fim, a dimensdo de conscienciosidade reflecte discernimento,
organizacdo, sentimento de responsabilidade, auto-disciplina, persisténcia,
prudéncia e ordem (McCrae & Costa, 1989).

A conscienciosidade relaciona-se com a conformidade social e
controlo dos impulsos (Hogan & Ones, 1997). As pessoas que possuem
elevadas pontuac@es neste traco apresentam niveis elevados de perseveranca,
reduzida impulsividade e uma forte tendéncia para a realizagdo pessoal, bem
como uma orientagdo responsavel em relagdo ao trabalho e as tarefas que
tém a seu cargo.

1.6- As variaveis de personalidade e a gestao de conflitos: os contributos

da investigacdo empirica.

A investigacdo que se tem debrucado sobre as questfes associadas
as relacOes entre a personalidade e os estilos e estratégias de gestdo de
conflitos ndo tem produzido resultados consistentes ao longo das Gltimas
décadas (Bell & Blakeney, 1977; Jones & Melcher, 1982; Jones & White,
1985; Stemberg & Soriano, 1984;).

A investigacdo que segue este objectivo considerava que as
disposicdes dos individuos seriam fundamentais no estilo que estes adoptam
para lidar com os conflitos, e que este estilo seria relativamente estavel no
tempo e ao longo dos diversos conflitos com os quais 0s mesmos se
confrontavam (Moberg, 2001; Sternberg & Dobson, 1987; Terhune, 1970).

Estes movimentos de investigagdo iniciaram-se na altura em que os
investigadores incluiram os aspectos relacionados com a personalidade nas
teorias e perspectivas acerca dos conflitos (Brown, 1983; Thomas, 1976).

Contudo, os autores dividem-se nestas questBes, encontrando-se na
literatura investigadores que colocam em causa 0s contributos explicativos
da personalidade na variancia encontrada nas formas como as pessoas lidam
com os conflitos. Estes autores sustentam que uma maior atencao deveria ser
atribuida a variaveis relacionais que variam de situacdo para situacdo
(Greenhalgh, Neslin & Gilkey, 1985; Terhune, 1970).

Apesar da relutdncia de alguns investigadores nesta matéria, a
investigacdo empirica tem detectado a presenca de associagdes entre
constructos do dominio da personalidade e tipos de reac¢Bes dos individuos
em relacdo aos conflitos. Assim, a varidvel introversdo tem surgido, em
alguns estudos, relacionada positivamente com a tendéncia para evitar ou
colaborar em situagdes de conflito (Chanin & Schneer, 1984; Kilmann &
Thomas, 1977).

Um outro construto submetido a estudo corresponde as disposicdes
relacionadas com o desejo de controlo. Esta variavel surge com frequéncia
associada utilizagdo de estratégias de pendor competitivo (Kabanoff, 1987).

Outras variaveis, como o maguiavelismo (Jones & Melcher, 1982;
Jones & White, 1985) as crengas e dogmas (Jones & Melcher, 1982) os
mecanismos de locus de controlo (Kabanoff, 1987) foram também estudadas

O papel dos cinco grandes factores de personalidade na predi¢éo das estratégias de
gestdo de conflitos
Nuno Filipe Da Silva Azevedo (nunoazevedo99@ gmail.com) 2009



15

na predi¢éo dos estilos de gestéo de conflitos,

Os resultados dos diversos estudos parecem apontar para associacoes
de uma magnitude reduzida conduzindo, por isso, alguns os autores a afirmar
que o poder preditivo da personalidade podera ser melhor compreendido
através da interaccdo da mesma com outro tipo de varidveis de indole
situacional, cognitivo, motivacional assim como com aspectos relacionados
com 0s mecanismos de atribuicdo (Graziano, Jensen, Campbell & Hair,
1996; Buss, 1986; Dodge & Frame, 1982; Mischel & Shoda, 1995; Snyder &
Ickes, 1985; Buss, 1986).

Dito de outra forma, os primeiros resultados dos estudos da
personalidade e das estratégias de gestdo de conflitos conduziram
gradualmente ao desenvolvimento de teorias que sustentam que a predicdo
dos estilos de gestdo de conflitos se relaciona com a interaccdo entre
diversas variaveis do individuo e da situacdo em causa.

Estas teorias assentam no pressuposto de que as situagdes de conflito
sdo despoletadas por uma variedade de estimulos que partilham diferentes
naturezas, pelo que ndo seria expectavel que um conjunto restrito de
variaveis detivesse grande poder explicativo nos mecanismos de resolucao
de conflitos (Mischel & Shoda, 1995).

A emergéncia do modelo dos cinco grandes factores permitiu que 0s
investigadores voltassem a considerar o valor preditivo que se encontra
exclusivamente associado as variaveis da personalidade. Tal sucedeu ja que
este modelo permitiu integrar a ampla investigacao realizada no dominio da
personalidade e conferir alguma coeréncia a literatura desta area. A
clarificacdo deste modelo permitiu verificar que diversos tragos semelhantes
tinham sido estudados com designaces distintas e que tracos com
designac@es diferentes constituiam, em rigor, disposi¢6es individuais muito
semelhantes. Esta constatacdo impeliu os investigadores a reconsiderarem o
papel explicativo da personalidade na variancia de diversas formas
comportamentais individuais, nas quais se inclui a propensdo dos individuos
para a utilizacdo de determinadas estratégias de gestao de conflitos (Moberg,
2001).

Entre os estudos conduzidos com o modelo dos cinco grandes
factores encontramos o estudo de Graziano, Jensen-Campbell e Hair (1996)
acerca da dimensdo da amabilidade. Estes autores concluiram que
pontuacdes elevadas nesta dimensdo se relacionavam com a utilizagdo de
estratégia de negociacdo, enquanto os individuos com pontuagdes reduzidas
no factor amabilidade optavam, com maior frequéncia, por estratégias de
afirmacéo de poder.

Antonioni (1998) abordou de igual modo as relagdes entre os estilos
dos conflitos interpessoais e os cinco factores de personalidade em varias
amostras de estudantes mas os resultados mostraram-se inconclusivos.

Apesar da relevancia deste tipo de investigacdo, verifica-se a
reduzida quantidade deste tipo de estudos na literatura, sobretudo no que
respeita a estudos de cariz empirico (Moberg, 2001).

O desenvolvimento da investigagdo dedicada a estes temas possui
ainda contornos predominantemente tedricos. De entre eles, destacamos, em
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seguida, de forma sucinta alguns dos contributos dessa natureza que tém sido
publicados.

Diversos autores consideram que individuos que possuem
disposicBes acentuadas de neuroticismo tendem a atribuir um caracter de
ameaca aos conflitos. Para este tipo de personalidade as ac¢Bes que visam
lidar com o conflito conduzem a efeitos negativos relacionados com a
vivéncia de elevados niveis de ansiedade. Como tal, é expectavel
teoricamente que as pessoas que pontuam de forma elevada no factor
neuroticismo evitem, com frequéncia, os conflitos (Moberg, 2001; Barrick &
Mount, 1991).

Os individuos claramente extrovertidos, por sua vez, tendem a
revelar a tendéncia para influenciar e forgar os outros de forma a resolver os
conflitos a seu favor, raramente recorrendo a estratégias de evitamento.
(Antonioni, 1998). Alguns autores sustentam que a extroversdo se encontra
relacionada com estilo colaborativo de gestdo de conflitos (Mills, Robey &
Smith, 1985).

O factor abertura a experiéncia, por seu turno, tende a estar
associado a estratégias mais flexiveis de confrontacdo com o conflito, e
como maior propensao para a consideracdo do ponto de vista do outro. Este
tipo de pessoas tende, assim, a enveredar por estratégias como o0
compromisso e a colaboracdo (Costa & McCrae, 1995).

No que respeita a amabilidade, (1992) sustentam que pessoas com
elevadas pontuacGes neste factor sdo em regra simpaticas e agradaveis, com
grande tendéncia para a cooperacao, inter-ajuda e consideracdo pelo outro.
Assim, espera-se que as mesmas adoptem estilos de cooperacdo e
compromisso, estilos utilizados também pelas pessoas com elevada abertura
a experiencia, como mencionado anteriormente (Moberg, 2001; Costa &
McCrae, 1995).

Por ultimo, de acordo com Barry e Friedman (1998) ndo é possivel
associar as pessoas com elevadas pontuacdes na dimensdo conscienciosidade
a um determinado estilo de gestdo de conflitos, apesar de as mesmas deterem
grande orientacdo para o planeamento e organizacdo em contextos de
trabalho.

Concluindo, podemos constatar que a investigacdo empirica neste
dominio é escassa, verificando-se apenas alguns contributos teéricos mas
ainda desprovidos de suporte empirico, factos que contribuem para justificar
a pertinéncia das nossas intengdes de investigacdo que concretizamos através
da realizac&o deste trabalho.

Il — Objectivos

O presente trabalho enquadra-se no dominio do estudo dos conflitos
interpessoais e visa explorar o contributo das variaveis de personalidade na
explicagdo das formas através das quais os individuos gerem 0s seus
conflitos.

A investigacdo acerca das variaveis de indole individual que
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determinam, interferem ou condicionam as decisdes de utilizacdo de
determinadas estratégias de gestdo de conflitos detém um papel relevante na
compreensdo dos fenémenos conflituais.

A identificacdo destes atributos contribui para a clarificacdo da
multicausalidade dos conflitos e permite conhecer as formas pelas quais a
intervencdo na gestdo dos conflitos se podera revestir de sucesso.

Apesar das disposicdes e tracos individuais terem sido ja submetidos a
estudo neste dominio, a auséncia de um modelo integrador e parcimonioso
acerca da personalidade tem impedido que os contributos de mdltiplos
estudos gerem maior inteligibilidade acerca do papel da personalidade na
determinacdo das formas e estilos através das quais os sujeitos lidam com os
conflitos interpessoais.

Partindo deste pressuposto, esta investigacdo alicerga-se no modelo
dos cinco grandes factores e pretende compreender quais as associacdes
entre estas dimensdes de (1992) e as estratégias de gestdo de conflitos
propostas por Rahim (1983). A literatura deste dominio ndo apresenta, até ao
momento uma resposta conclusiva para esta questdo, verificando-se a
inexisténcia de estudos com estas variaveis na literatura, facto que confere
relevncia a este trabalho.

Por conseguinte os objectivos principais desta tese sdo 0s seguintes:

- Analisar as relacGes existentes entre 0s cinco tracos de personalidade
propostos pelo modelo, big five a amabilidade, abertura a experiéncia,
conscienciosidade, neuroticismo e extroversao - e um conjunto de estratégias
de gestdo de conflitos contempladas no modelo de Rahim (1983) a saber,
integracdo, acomodacao, evitamento e dominio.

- Proceder ao estudo do poder preditivo dos tragos de personalidade
para cada estratégia de gestdo de conflitos contemplada nesta investigacao.

Uma vez apresentados 0s objectivos orientadores deste estudo
explicitam-se de seguida as hipGteses que estdo subjacentes a esta
investigacéo.

Partindo dos contributos teéricos gque sustentam que 0 neuroticismo
tende a estar associado a instabilidade emocional e falta de auto-confianca
consideramos que as pessoas com este tipo de personalidade tendem a
vivenciar os conflitos como situa¢es ameagadoras tentando evitar o conflito
ou confrontar 0 mesmo socorrendo-se de estratégias de competicdo. Com
base nestes aspectos hipotetizamos que:

H1: O neuroticismo estara positivamente relacionado com as
estratégias de evitamento e dominio.

H2: O neuroticismo associa-se negativamente as estratégias de
acomodacao e integracao.

Baseando-nos na descri¢do do traco de extroversdo que acentua que as
O papel dos cinco grandes factores de personalidade na predi¢éo das estratégias de
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pessoas extrovertidas orientam-se para a satisfagdo das suas necessidades
negligenciando as necessidades e desejos dos outros, podendo competir ou
cooperar de forma a atingir os seus objectivos, elaboramos as seguintes
hipéteses:

H3: A extroversdo esta positivamente relacionada com os estilos de
confrontacdo, ou seja, com o dominio e a integracao.

H4: Este traco estard negativamente associado a estilos de ndo
confrontagdo como a acomodacao e o evitamento.

No que respeita a amabilidade, (1992) atribuem a este traco
caracteristicas de cooperacao, prestabilidade, simpatia e preocupacdo com 0s
outros, o que nos leva a hipotetizar que:

H5: A amabilidade encontrar-se-a4 positivamente associada com a
estratégia de integracdo e acomodacao.

H6: A amabilidade relaciona-se de forma negativa com a competicao.

A conscienciosidade é caracterizada por uma orientacdo permanente
para a organizagéo, responsabilidade e cumprimento do dever. Este factor
ndo tem surgido associado a uma estratégia especifica de gestdo de conflitos.
Perante estes aspectos e pela auséncia de suporte a formulacdo de qualquer
hipdtese decidimos ndo partir de qualquer hipétese que relacione esta
dimensdo de personalidade com as estratégias de gestao de conflitos.

Relativamente a abertura a experiéncia consideramos que este traco
esse relaciona com uma predisposi¢cdo para procurar um conjunto de
experiéncias, ideias, valores novos e diferentes, bem como uma orientacdo
para 0 pensamento criativo (Costa & McCrae, 1992). De acordo com alguns
autores os individuos gue pontuam de forma elevada neste factor tendem a
preferir estratégias de gestdo de conflitos baseadas na flexibilidade,
adaptabilidade, na génese de alternativas de resolucdo exprimindo
consideracdo pelo ponto de vista do outro (Moberg, 2001). Com base neste
racional hipotetizamos que:

H7: A abertura a experiéncia relaciona-se positivamente com a
estratégia de integragao.

H8: A abertura a experiéncia esta relacionada negativamente com
estratégias de ndo confrontagdo como o evitamento e a acomodagao.
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Il - Metodologia

3.1 - Procedimento

A presente investigacdo desenvolveu-se utilizando método do
inquérito, recorrendo-se ao questionario como técnica de recolha de
informacao (Hill & Hill, 2000).

A amostra foi inquirida através do recurso a dois questionarios que
foram utilizados na mensuracao das variaveis centrais a este estudo: ROCI-I1
—Forma Individual para a avaliacdo das estratégias de gestdo de conflitos e
NEO-FFI-20 para a avaliagdo dos cinco grandes factores de personalidade.
Estes instrumentos serdo caracterizados com maior detalhe no ponto 3.3
desta rubrica.

Os questionarios mencionados foram distribuidos aos sujeitos que
integraram a amostra desta investigacdo solicitando-se o seu preenchimento
aquando o esclarecimento das instrugbes dos mesmos e ap6s garantir a
confidencialidade e anonimato das respostas a realizar na fase de tratamento
e apresentacdo dos resultados.

Para cumprir a promessa de confidencialidade e anonimato das
respostas dos sujeitos foram atribuidos codigos a todas as pessoas que
colaborou neste estudo, codigos esses que serviram de designacdo de cada
sujeito na base de dados entretanto concebida. Os sujeitos foram também
informados de que os resultados desta investigacdo basear-se-iam em
estatisticas de grupo nao se efectuando qualquer analise individual aos dados
recolhidos.

Os questionarios foram recolhidos imediatamente apds o seu
preenchimento agradecendo-se a colaboracdo dos respondentes que
pertenciam, na sua totalidade as redes de proximidade social, dos
investigadores que conduziram este estudo.

As tarefas de recolha de dados decorreram durante cerca de trés
meses e 0 seu tratamento foi realizado durante o processo de elaboragéo
desta dissertacéo.

3.2 — Descrigdo do contexto e da amostra da investigacao

A presente investigacdo incidiu sobre uma amostra de profissionais
pertencentes a variadas organizagOes portuguesas inseridas nos sectores da
inddstria e do comércio.

O critério para a sua inclusdo na amostra assentou no requisito que
exigia que os individuos possuissem uma situagdo profissional activa.

O método de amostragem utilizado correspondeu a amostragem por
conveniéncia (Hill & Hill, 2000). O tamanho da amostra foi estabelecido
com base no nimero de varidveis em estudo e nas exigéncias subjacentes a

O papel dos cinco grandes factores de personalidade na predi¢éo das estratégias de
gestdo de conflitos
Nuno Filipe Da Silva Azevedo (nunoazevedo99@ gmail.com) 2009



20

implementagdo das técnicas estatisticas, em particular das analises de
regressao’.
A amostra final deste estudo é constituida por 162° profissionais.

Tabela 1
Caracterizagdo da amostra do segundo o sexo, idade e escolaridade
dos elementos de que a constituem

n % M DP
Sexo
Masculino 69 43
Feminino 93 57
Idade (anos) 36 10.55
18-20 3 2
21-30 52 32
31-40 50 31
41-50 32 20
51-60 23 14
61-63 2 1
Escolaridade
42 Classe 13 8
5% Ano 2 1
6° Ano 9 6
7° Ano 3 2
8° Ano 2 1
9° Ano 27 17
10° Ano 2
11° Ano 10 6
12° Ano 47 29
Bacharelato 4 3
Licenciatura 41 25
Mestrado 2 1

Reportando-nos a caracterizagdo da amostra de acordo com algumas
varidveis descritivas apresentadas na tabela 1, refira-se que 43% dos
elementos da amostra sdo do sexo masculino e 57% do sexo feminino. Esta

2 Adoptou-se o critério de Stevens (1996) segundo o qual o calculo das
andlises de regressdo é possivel perante a existéncia de 15 sujeitos por cada variavel
preditora em estudo.

® A amostra inicial era constituida por 176 elementos, no entanto, 14
individuos foram eliminados devido ao preenchimento invalido dos instrumentos
utilizados nesta investigacao.
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amostra possui uma média de idades de 37 anos e um A de 11 anos,
verificando-se que o maior nimero de colaboradores se situa na faixa etaria
dos 21 aos 30 anos, correspondendo a 32% da amostra, seguindo-se a faixa
etaria dos 31 aos 40 anos, detentora de 31% dos sujeitos da amostra.

Podemos concluir que estamos perante uma amostra tendencialmente
jovem com uma amplitude de idade que varia dos 18 aos 63 anos.

Se considerarmos, por seu turno, a caracterizacdo da amostra segundo
a variavel escolaridade, podemos verificar que os sujeitos que possuem o 12°
ano constituem a maior fraccdo da amostra com uma percentagem de 29%.

Tabela 1
Caracterizagdo da amostra do segundo 0 sexo, idade e escolaridade
dos elementos de que a constituem

n % M DP
Sexo
Masculino 69 43
Feminino 93 57
Idade (anos) 36 10.55
18-20 3 2
21-30 52 32
31-40 50 31
41-50 32 20
51-60 23 14
61-63 2 1
Escolaridade
42 Classe 13 8
5% Ano 2 1
6° Ano 9 6
7° Ano 3 2
8° Ano 2 1
9° Ano 27 17
10° Ano 2 1
11° Ano 10 6
12° Ano 47 29
Bacharelato 4 3
Licenciatura 41 25
Mestrado 2 1
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3.3 - Instrumentos de medida

No que concerne as técnicas de recolha de dados utilizadas na
presente investigacdo, como ja referimos, recorremos a dois questionarios
para a medicdo das varidveis a estudar. As caracteristicas destes
instrumentos sdo especificadas seguidamente:

3.3.1- NEO-FFI-20

Este inventario composto por 20 itens é da autoria de Bertoquini e
Ribeiro (2006) e operacionaliza o modelo dos cinco factores da
personalidade: Neuroticismo (N), Extroversdo (E), Abertura a experiéncia
(O), Amabilidade (A) e Conscienciosidade (C), sendo uma versao resumida
do teste NEO-PI-R de Costa e McCrae, 2002). Os itens deste questionario
estdo providos de uma escala de resposta tipo Likert com cinco pontos (1-
Discordo Fortemente, 5- Concordo Fortemente).

Este tipo de instrumentos, de menor extensdo, tém vindo a ser
utilizados com maior frequéncia na investigacdo pelas suas vantagens
relacionadas com o aumento do numero de questionarios preenchidos e a
melhoria da qualidade das respostas ja que a motivacdo dos sujeitos aumenta
guando sdo confrontados com este tipo escalas.

De acordo com Bertoquini e Ribeiro (2006) este instrumento
demonstra uma estrutura factorial conceptualmente clara, assim como
indices de consisténcia interna aceitaveis para as dimensdes acedidas.

Alguns estudos de analise factorial confirmatéria permitiram obter
excelentes ajustamentos a estrutura de cinco factores. Este instrumento
demonstra também bons indicadores de validade convergente, discriminante
e concorrente.

3.3.1.1 — Qualidades Psicométricas

N&o obstante os bons indicadores psicométricos obtidos em algumas
investigagOes, um conjunto de estudos conduzidos por Barros (1997), Egan,
Deary e Austin (2000) tém demonstrado a existéncia de dificuldades em
replicar a estrutura de cinco factores devido a inconsisténcia verificada nas
dimensdes da Extroversdo e Abertura a Experiéncia.

Este dado impeliu-nos a verificar a estrutura factorial deste
instrumento bem como os indices de consisténcia interna das suas dimensdes
de forma a podermos utilizar estas dimensfes como variadveis a incluir nas
analises estatisticas posteriores.

Assim procedemos a uma andlise factorial em componentes
principais. Numa primeira fase recorremos & rotagdo Varimax por extraccao
livre e obtivemos uma solucdo de cinco factores, no entanto diversos itens
demonstraram saturacGes de magnitude reduzida e localizadas em mais do
que um factor. A eliminacdo de diversos itens conduziu a obten¢do de uma
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estrutura factorial constituida por quatro factores.

Os dados presentes na tabela 2 referem-se a esta segunda analise em
componentes principais apés a eliminacdo dos itens em causa, que
explicitaremos de seguida.

Saliente-se, em primeiro lugar, que aquando a realizacdo desta
segunda analise os indicadores fornecidos pelo teste de esfericidade de
Bartlett e pelo KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
permitiram a execucdo da referida analise factorial [y2 (66) = 435,10, p =
.000); .66, respectivamente].

Acrescente-se ainda que os valores obtidos na diagonal principal da
matriz anti-imagem variam entre .798 e .557, sendo que os valores que se
situam fora da diagonal sdo aceitaveis, 0 que nos permite decidir pela ndo
exclusdo de variaveis, possibilitando também a aplicacdo do modelo de
componentes principais.

Tabela 2
Saturaces factoriais (S) e comunalidades (h2) dos itens da escala
NEO-FFI-20 (Bertoquini & Ribeiro, 2006)

N =162
S h2

Item Factor 1 Factor2 Factor3 Factor4
10 798 -,144 ,026 -,134 677
5 753 071 219 -,038 622
15 722 ,043 ,003 -,153 547
20 735 ,033 -,096 -,090 559
3 -,058 840 -,022 -,031 710
8 ,051 772 -,040 -,163 627
18 ,190 711 241 238 656
9 ,051 ,100 767 -,268 673
19 -,063 221 706 036 552
4 ,101 -,215 664 ,006 498
1 -181 -,096 -,051 843 755
11 -,175 063 -,112 835 744

O primeiro factor que congrega os itens 5,10, 15, 20 relativos a
dimensdo conscienciosidade é responsavel por 23,3 % da varidncia sendo
detentor de um o de .76

No que respeita ao segundo factor, este é constituido pelos itens 3, 8
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e 18 que correspondem a dimensdo Abertura a experiéncia. Este factor
explica 16,92 % da variancia total e é detentor de um a de .69.

O item 13 deste instrumento e que se destina também a avaliar esta
dimensdo foi eliminado ja que a analise das suas saturacBes permitiu
concluir que o mesmo nédo se associava de forma clara a nenhum dos
factores.

O terceiro factor é composto pelos itens 4, 9 e 19 pertencentes a
dimensdao Amabilidade, explica 12,57 % da variancia total ¢ possui um o de
.56. O item 14 revelou um comportamento semelhante aquele que foi
verificado para o item 13 sendo, assim, eliminado, com base nos mesmos
argumentos. Por conseguinte, o factor amabilidade ficou representado
apenas pelos trés itens acima indicados.

O quarto e ultimo factor inclui os itens 1 e 11 e corresponde a
dimensdo Neuroticismo, estando responsavel por 10.60 % da variancia total.
O « obtido para este factor atingiu o valor de .71. Os resultados obtidos nesta
analise factorial exploratéria levaram a eliminacdo dos itens 6 e 16 que
avaliam este factor. As saturagdes destes itens ndo permitiram a sua inclusao
no factor Neuroticismo.

A correlacdo entre ambos os itens que integram o factor
Neuroticismo revela uma magnitude elevada, se adoptarmos o critério de
referéncia de Stevens (1996), assumindo o valor de r=.56 (p<.001, N=162).
Este resultado corrobora a utilizagdo deste factor para o qual contribuem
apenas estes dois itens.

Como podemos verificar os coeficientes alpha dos quatro factores e
da totalidade dos itens, sdo iguais ou relativamente proximos do valor de
referéncia, comummente aceite e utilizado, de .70 proposto por Nunnally
(1978).

No que respeita aos itens 2, 7, 12 e 17, previamente associados ao
factor extroversdo, estes saturaram, como referimos, de forma relativamente
ubiqua e com valores relativamente préximos em mais do que um factor.

A consisténcia interna destes itens foi aferida através do calculo do a
de Cronbach que relevou um valor de .31, valor este substancialmente
inferior aos valores admissiveis. Estas analises conduziram-nos, assim a
eliminacdo destes itens que representavam a variavel extroversao, e a ndo
inclusdo desta mesma varidvel nas andlises estatisticas subsequentes.

3.3.2 - ROCI-Il —=Forma Individual

Para caracterizarmos as estratégias de gestdo de conflitos utilizadas
pelos participantes nesta investigacdo optamos pela escala Rahim
Organizational Conflict Inventory — Il (Rahim, 1983), adaptada para a
populagdo portuguesa por Dimas, Lourenco e Miguez (2005).

Apesar de existirem outras escalas na literatura que avaliam as
estratégias de gestdo de conflitos (e.g., Blake & Mouton, 1964; Hall, 1969;
Putnam & Wilson, 1982; Thomas & Kilmann, 1974), a nossa opgao recaiu
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sobre a ROCI- 1l — forma individual® por esta estar dotada de boas
qualidades psicométricas e por ser utilizada nos estudos conduzidos neste
dominio (Dimas, Lourenco & Miguez, 2005; Brewer, Mitchell, & Weber,
2002; DeChurch & Marks, 2001; Friedman et al., 2000; Gross & Guerrero,
2000; Kozan, 1986; Kozan & Ergin, 1999; Rahim, Buntzman & White,
1999; Rahim, Magner & Shapiro, 2000).

A versdo adaptada deste questionario possui uma escala de resposta
tipo Likert com 7 pontos (1- nunca acontece, 7- acontece sempre) e €
constituida por 15 itens que medem quatro estratégias que traduzem formas
de gerir as situagBes conflituais, a saber, a estratégia de dominio, a de
evitamento, de acomodacao e de integracao.

3.3.2.1 — Qualidades Psicométricas

Os estudos de adaptacdo confirmaram as boas caracteristicas
psicométricas deste instrumento.

Assim, e uma vez que 0 mesmo possui estudos anteriores de
validacdo para a populacdo portuguesa efectuados por Dimas, Lourengo e
Miguez (2005) que corroboram a adequacdo das suas propriedades
psicométricas, decidimos efectuar somente o estudo da sua consisténcia
interna nesta amostra através do calculo do coeficiente alpha de Cronbach.

Este estudo da sua consisténcia interna foi complementado com a
analise das correlacbes entre cada um dos itens e a dimensdo em que se
inserem. Os resultados correspondentes encontram-se na tabela 3.

Como podemos observar, os coeficientes de consisténcia interna
obtidos para todas as dimensdes revelaram valores superiores ou muito
préximos do valor de referencia de .70 (Nunnaly, 1978).

A este respeito a dimensdo Integracdo apresenta um valor de .81, a
dimensdo Dominio revela um valor de .76, a dimensdo Acomodagao possui
um valor de .73 e, por ultimo, a dimensdo Evitamento possui o valor de
consisténcia interna mais reduzido, de .63.

Estes valores garantem a consisténcia interna do instrumento.
Contudo tivemos de proceder a eliminacgdo do item 7 (dimensdo Evitamento)
gue leva a um aumento substancial no alpha, que passa de .63 a .77.

Podemos verificar também, através da analise dos valores de
correlagdo dos itens com a dimensdo respectiva, que na sua totalidade
apresentam uma correlagdo provida de magnitude moderada ou alta com a
dimensdo a qual correspondem. Tal facto ndo se verifica para o item 7 que
revela uma correlagdo de baixa magnitude com a respectiva dimenséo, o
Evitamento (Pestana & Gageiro)°. Trata-se, assim de mais um dado que se

* A versio original da escala ROCI Il (Rahim, 1983) possui propriedades

psicométricas satisfatorias. A ROCI |1 é constituida por 28 itens que medem as cinco
estratégias utilizadas na gestdo de situagBes conflituais — integracdo, competicdo,
acomodacdo, evitamento e compromisso. Esta escala existe em trés formas distintas,
consoante o referente das respostas (Dimas, 2007).

> Pestana e Gageiro (2005) sugerem gue, por convencao em ciéncias sociais,
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revela a favor da eliminacéo deste item.

Tabela 3

ROCI-II-forma individual - Valores do alpha de Cronbach e correlac6es
item/dimensao

. - Desvio Correlacéo Alpha
Dimens6es Itens  Média ~ . ~ semo Alpha
padrao Item/dimenséo .
item
1 5.14 1.32 .523 .808 .81
2 541 1.14 .696 724
Integragéo
10 5.46 1.24 .680 728
15 5.72 1.19 .603 .765
3 3.64 1.73 542 713 .76
4 2.65 1.73 .623 .666
Dominio
8 2.86 1.78 515 .730
12 2.22 1.30 .583 .703
5 2.51 1.38 512 .676 73
6 2.96 1.48 547 .655
Acomodacao
9 3.16 1.42 579 .637
11 3.86 1.59 .455 713
7 3.77 1.96 275 767 .63
Evitamento 13 4.00 1.68 467 493
14 4.88 1.77 .608 276

considera-se muito baixa uma correlacdo inferior a .02; baixa entre .20 e .39, entre
.40 e .69 moderada, alta .70 e .89, e muito alta uma correlagdo acima de .90.
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IV — Resultados

4.1 Consideracdes e procedimentos prévios

Numa fase preliminar a apresentacdo de resultados importa assinalar
algumas questdes relacionadas com a forma como os dados foram tratados e
com a justificacdo da utilizacdo de alguns procedimentos de analise
estatistica utilizados nesta tese.

O estudo das relages entre preditores (neuroticismo, amabilidade,
abertura a experiéncia, conscienciosidade e extroversdo) e critérios
(integracdo, evitamento, acomodacdo e dominio) foi realizado através do
recurso ao calculo de correlacdes e analises de regressao multipla standard.

Para concluir, refira-se, também que adoptamos o nivel de p <.05
como indicador de significancia estatistica, procurando ndo menosprezar a
magnitude da associacdo entre as variaveis, de modo a que possamos
estudar o caracter das relagdes entre as mesmas (Kline, 1998).

4.2 - Andlise do valor preditivo das quatro dimensbes de
personalidade consideradas nos critérios em estudo (Integracéo,
Dominio, Acomodacéo, Evitamento).

Apresentaremos, em seguida, 0s resultados obtidos nas analises que
respeitam ao teste das hipdteses anteriormente formuladas.

Na tabela 3 encontramos a descricdo sumaria dos resultados
respeitantes as relacbes existentes entre as varidveis preditoras -
amabilidade, conscienciosidade, neuroticismo e abertura experiéncia -,
(excepto a extroversdo que, como vimos na seccdo dedicada aos
instrumentos utilizados, foi eliminada), e as estratégias de gestdo de
conflitos, neste caso, o0 evitamento, integracdo, acomodacao e dominio.

Como ndo se verificaram desvios significativos a normalidade destas
variaveis e como as relagfes dos pares destas variaveis possuem um caracter
linear recorremos ao calculo de coeficientes de correlacdo produto momento
de Pearson.

Iniciando a analise pela variavel preditora Neuroticismo podemos
observar que esta se encontra relacionada negativamente, e de forma
estatisticamente significativa, com a estratégia de gestdo de conflitos
integracdo. A correlagdo em causa assume uma magnitude reduzida [r=-.16.
(N=162; p =.05)] de acordo com a taxonomia apresentada por Cohen (1988).

Saliente-se também que n&o se verificaram quaisquer outras relagoes
providas de significancia estatistica.

No que respeita a variavel abertura a experiencia ndo se verifica a
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existéncia de relagBes estatisticamente significativas com nenhuma das
estratégias de gestdo de conflitos estudadas. Focando-nos nas magnitudes
das associagcOes resultantes observdmos que a relacdo com o evitamento é
muito proxima de zero, verificando-se coeficientes em torno de .10 para os
restantes critérios, sendo negativo o sentido da associacdo quando
consideramos as estratégias de dominio [r= -.10. (N=162; p =.23)] e de
acomodacao [r= -.15. (N=162; p =.06)]. Note-se que esta Ultima associacdo
entre este factor de personalidade e a acomodagdo se encontra no limiar da
significancia estatistica.

Dando seguimento a analise destes dados e centrando-nos agora no
factor amabilidade podemos verificar que esta varidvel se associa
positivamente com as estratégias de evitamento [r=.18. (N=162; p =.03)].,
acomodacao [r= .27. (N=162; p =.001)] e a integracdo [r= .27. (N=162; p
=.001)], revelando uma relagdo nula com o dominio. Devemos destacar de
igual modo que a magnitude da relacdo deste preditor com a acomodacéo e
com a integracdo atinge arredondadamente o valor de .30, que segundo
Cohen (1988) corresponde a uma magnitude moderada. A relacdo do
preditor amabilidade com o evitamento constitui, das relagOes
estatisticamente significativas encontradas, a que apresenta uma magnitude
mais reduzida.

Focando-nos, agora, na conscienciosidade podemos constatar que

este preditor estabelece relacdes positivas com as estratégias de integracdo e
dominio. Estas relagbes partilham o facto de serem estatisticamente
significativas mas possuem magnitudes distintas, correspondendo a relacdo
deste preditor com integragdo uma magnitude moderada [r=.31. (N=162); p
<.001)] e com o dominio uma magnitude reduzida [r= .20. (N=162; p
=.009)]. Este factor ndo se associa, em rigor, com o evitamento e apesar de
se obter uma correlagdo de valor .11 com a acomodacao, esta ndo atinge a
significancia estatistica.
Concluida a andlise das correlagBes entre as varidveis em estudo
reportaremos nas tabelas 5, 6 e 7 os resultados obtidos através dos célculos
das analises de regressdo standard efectuadas com o objectivo de verificar o
impacto preditivo de cada dimensdo de personalidade considerada e os
critérios em aprego.

A execucdo destas andlises foi precedida da confirmacdo da
inviolabilidade dos pressupostos de utilizacdo relacionados com a dimensdo
da amostra®, a multicolinearidade e singularidade, deteccéo e eliminagdo de
outliers, normalidade, linearidade, homocedasticidade e independéncia dos
residuos. Saliente-se que ndo se verificaram situagdes que invalidassem a
utilizacdo desta técnica de anélise pelo que procedemos ao calculo de quatro
analises de regressdo correspondentes as variaveis critério gque integraram
este estudo.

® 0 tamanho minimo da amostra para esta investigacio considerando-se as quatro
variaveis preditoras em estudo é dado pela expressdo N > 50+8m, sendom o
numero de VI’s (Tabachnick e Fidell (2001). Esta condicao ¢ suportada tendo em
conta o tamanho da amostra desta investigacao.
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Tabela 4
Intercorrelagdes, médias e desvios-padrao das variaveis critério
integracdo, dominio, acomodacéo, evitamento e das variaveis preditoras
neuroticismo, Abertura a experiéncia, amabilidade e conscienciosidade

Variavel N M DP 1 2 3 4 5 6 7 8

Variaveis critério

1. Integracéo 162 17.44 3.24 -- A7* 0 22%*  23** -.16* A2 27 31**

2. Dominio 162 9.70 4.34 -- 35%* .09 .04 -10 .09 20%*

3. Acomodacéao 162 9.60 3,62 -- .20* -.02 =15 27 11

4. Evitamento 162 6.44 2.33 -- -.06 -01 .18* .07
Variaveis preditoras

5. Neuroticismo 162 231 1.47 -- -06 -20* -32*

SX;??;‘;:& 162 558 212 or -0l

7. Amabilidade 162 6.24 1.69 -- .16*

8. Conscienciosidade 9.87 9.87 1.84 -

*p <.05. **p < .01

Debrugando-nos, em primeiro lugar, sobre a regressdo calculada
para a variavel critério integracdo, importa mencionar gque incluimos entre 0s
resultados mais relevantes os coeficientes de regressdo maultipla ndo
normalizado e normalizado, o R2 verificado para o bloco de preditores e
também as correlagfes semi-parciais para as variaveis preditoras. Alguns dos
valores obtidos nesta analise de regressdo encontram-se na tabela 5.

Com base nestes resultados podemos verificar que o coeficiente de
regressdo ndo normalizado obtido atinge significAncia estatistica [R = .38, F
= (3, 158) = 8.85, p =.000]. Este coeficiente elevado ao quadrado permite-
nos concluir que este conjunto de preditores (neuroticismo, amabilidade e
conscienciosidade) é responsavel pela explicagdo de 13% da variabilidade
obtida na dimensdo integracao.

Centrando-nos, agora, nha analise das contribuicdes individuais dos
diversos preditores, refira-se que a conscienciosidade e a amabilidade
facultam um contributo estatisticamente significativo na explicacdo da
dimensdo integracdo, contrariamente ao que ocorre com o Neuroticismo. A
conscienciosidade e a amabilidade sdo responsaveis pela explicagdo de 7%
(sr=.258 ,sr2=.067) e de 4% (sr = .207, sr2 = .043), respectivamente.
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Tabela 5
Analise de regressdo standard utilizando como preditores o
neuroticismo, a amabilidade e a conscienciosidade e como critério a
estratégia de gestdo de conflitos integracéo

Variaveis B B t p
Neuroticismo -.06 -.02 -.28 .78
Amabilidade 49 21 2.81 .01
Conscienciosidade .58 27 3.50 .01

Atentando, agora, aos resultados da analise de regressao efectuada
com o critério dominio, comecemos por indicar que o coeficiente de
regressdo obtido se revelou estatisticamente significativo e assumiu o valor
de .20 [F (1, 160)=6,16,92, p=.04] ao qual corresponde um coeficiente de
determinacdo ajustado de R2 de .04. Podemos, assim concluir que este
preditor explica 4% (sr = .024, sr2 = .042), com significancia estatistica, da
variancia obtida na dimensdo dominio.

Tabela 6
Anaélise de regressdo standard utilizando como preditor a
conscienciosidade e como critério a estratégia de gestdo de conflitos

dominio.
Variaveis B 1’} t p
Conscienciosidade .54 .23 2.81 .01

No que respeita aos resultados da analise de regressdo para o critério
acomodacao (presentes na tabela 7), concluimos que, a semelhanca do que
ocorreu em ambas as analises anteriores, o coeficiente de correlacdo maltiplo
possui significancia estatistica [R = .27, F = (1, 160) = 12,27, p =.001]. O
calculo do respectivo coeficiente de determinagdo ajustado indica-nos que o
Unico preditor em analise, a amabilidade, explica 7% (sr = .267 ,sr2 =.071)
da variancia obtida na dimensdo acomodacéo.

Tabela 7
Anaélise de regressdo standard utilizando como preditor a amabilidade
como critério a estratégia de gestdo de conflitos acomodagao.

Variaveis B S t p

Amabilidade 57 27 3.51 .001

O papel dos cinco grandes factores de personalidade na predi¢éo das estratégias de
gestdo de conflitos
Nuno Filipe Da Silva Azevedo (nunoazevedo99@ gmail.com) 2009



31

Por ultimo, o modelo obtido através do calculo da analise de
regressdo para o critério evitamento utilizando-se como Unico preditor a
amabilidade, demonstrou significancia estatistica (R =.18 , F (1, 160) = 5.07,
p =.03).

A amabilidade explica, com significancia estatistica, cerca de 3% da
variabilidade deste critério (sr = .176 ,sr2 = .03). Os dados relativos a este
preditor encontram-se na tabela 8.

Tabela 8
Analise de regressdo standard utilizando como preditores o
neuroticismo, a abertura a experiéncia, a amabilidade e a conscienciosidade
e como critério a estratégia de gestdo de conflitos evitamento.

Variaveis B 1’} t p

Amabilidade .24 .18 2.25 .026

V - Discusséao

Partindo para a discussdo dos principais resultados obtidos nesta
investigacdo, comegamos por assinalar desde ja, que a reduzida magnitude
encontrada para as relacdes entre as diversas estratégias de gestdo de
conflitos suporta que, ndo obstante estas estratégias partilharem alguma
variancia, trata-se de dimensdes distintas.

Os dados obtidos para as relagBGes entre os preditores corroboram
também a independéncia das quatro dimensdes de personalidade. A analise
conjunta destas intercorrelacGes, permite-nos concluir, que todas as variaveis
em analise sdo relevantes, respeitam aspectos distintos e portanto nao
possuem redundancia.

Por motivos de clarificacdo e coeréncia na exposicdo dos principais
aspectos que merecem destaque nesta discussdo optamos por analisar e
discutir separadamente os resultados entre cada factor de personalidade e as
quatro estratégias de gestdo de conflitos que integraram as andlises de
correlagdo e regressao.

Centrando a nossa atengdo no factor de personalidade neuroticismo
os resultados demonstraram a existéncia de uma associagao estatisticamente
significativa, de sentido negativo e com uma magnitude reduzida do mesmo
com a estratégia de integracdo. Estes resultados, suportam parcialmente a
hipdtese H2 e ndo corroboram a hip6tese H1 [r=-.16. (N=162; p =.05)].

Assim, podemos concluir, que os individuos que possuem as
caracteristicas de personalidade que respeitam a este factor tendem a néo se

7

envolver em estratégias de integracdo. Este dado é congruente com as
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posi¢des de alguns autores deste dominio que consideram que este tipo de
personalidade vivencia o conflito de forma extremamente negativa e
ameacadora (Moberg, 2001; Barrick & Mount, 1991). Como tal, a natureza
destas emoc¢Oes poderad constituir um entrave as dindmicas de negociacdo e
debate, caracteristicas das estratégias de integragao.

Apesar da correlacdo obtida, o Neuroticismo ndo revelou qualquer
contributo preditivo em nenhuma estratégia de gestdo de conflitos, como
pudemos verificar através das analises de regressdo. Estes dados, ndo
sugerem de forma clara um padrdo de orientacdo desta dimensdo de
personalidade para qualquer das estratégias em causa.

No que respeita ao factor abertura & experiéncia interessa assinalar
que ndo foram obtidas, como ja salientamos, quaisquer correlacGes
estatisticamente significativas com as estratégias de gestdo de conflitos em
analise.

Estes resultados ndo ofereceram suporte empirico a hipétese H7 que
afirmava a relagdo entre esta dimensao e a integracdo, bem como a hip6tese
H8 que relacionava negativamente este factor com o evitamento e a
acomodacao.

Refira-se, todavia, que a relacdo negativa desta dimensdo com a
acomodacdo revelou-se no limiar na significAncia estatistica [r= -.15.
(N=162; p =.06)]. Consideramos estes resultados interessantes e coerentes
com 0 que se postula teoricamente, apesar de ndo se revestirem de
significAncia estatistica, j& que os individuos com grande abertura a
experiéncia distinguem-se pela sua procura proactiva de novas actividades,
ideias e solucBes que contrastam com o habitual e, necessariamente com
uma postura inactiva e de acomodacdo (McCrae, 1996; McCrae & Costa,
1997).

Os nossos resultados acentuam esta postura proactiva deste tipo de
personalidade nas acgdes de gestdo de conflitos mas sugerem que esta
postura proactiva ndo se direcciona necessariamente, como alguns autores
sustentam, para estratégias de integracdo (Moberg, 2001).

Deslocando o foco da nossa analise para os resultados obtidos para o
factor amabilidade pudemos observar que esta dimensdo se relaciona de
forma positiva com as estratégias de evitamento [r=.18. (N=162; p =.03)].,
acomodacado [r= .27. (N=162; p =.001)] e integracdo [r= .27. (N=162; p
=.001)]. Os resultados obtidos suportam a hipétese H5 mas ndo conferem
sustentagdo empirica & hipotese H6.

Estes resultados, nomeadamente os que se referem a integragéo,
poderdo ser interpretados como uma consequéncia dos individuos com
elevadas pontuacBes neste factor deterem uma forte preocupagdo com 0s
outros, 0 que os conduz a estratégias de integracdo. Por outro lado, poderéo
evitar ou acomodar-se as situagdes conflituais podendo implementar essas
estratégias como uma forma de ndo correrem o risco de deteriorar as
relagOes interpessoais (Costa & McCrae, 1995).

A analise da capacidade preditiva deste factor nas variaveis critério
permite concluir que a amabilidade possui um maior poder preditivo na
estratégia de acomodacdo, 7%, comparativamente a estratégia de integragdo
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4%, e a estratégia de evitamento, 3%.

No seu conjunto estes resultados sugerem que as pessoas com
elevadas pontuacdes no factor amabilidade manifestam uma clara orientacéo
e consideracdo pelos interesses do outro, podendo adoptar estratégias de
acomodacdo, de integracdo e também de evitamento. Note-se, de igual
modo, que a relacdo nula existente entre a amabilidade e a estratégia do
dominio suporta indirectamente esta concluséo.

Relativamente ao factor conscienciosidade, os contributos teoricos
ndo suportaram um sentido ou um padrdo esperado de relagdes deste factor
com as estratégias de gestdo de conflitos, o que nos levou a ndo formular
qualquer hipétese para esta dimensao.

No entanto, 0s nossos resultados apontaram a existéncia de relagdes
estatisticamente significativas deste factor com as estratégias de integracao
[r=.31. (N=162); p <.001)] e dominio [r= .20. (N=162; p =.009)]. As
analises de regressdo permitiram verificar que esta dimensdo de
personalidade é responsavel pela explicagdo de 7% na integracdo e de 4% no
dominio.

Os resultados apresentados indicam que a conscienciosidade
constitui um trago de personalidade que se associa a uma preocupagao com
os interesses do proprio, ja que, quer na integracdo, quer no dominio esses
interesses ndo sdo ignorados. Por outras palavras, estes resultados sugerem
gue as pessoas conscienciosas ndo prescindem dos seus interesses em
situacdo de conflito. No entanto, o poder explicativo deste factor € superior
para a estratégia de integracdo relativamente a estratégia de dominio,
oferecendo a pista de que os individuos que possuem pontuacdes elevadas
neste traco ddo prioridade a uma situacdo de gestdo de conflitos na qual os
objectivos de ambas as partes sdo consideradas em relacdo as estratégias de
dominio caracterizadas por uma elevada preocupacdo com o proprio € uma
baixa preocupacdo com os outros (Afzalur, Garret & Buntzman, 1992;
McCrae & Costa, 1989).

Do nosso ponto de vista, o tipo de estratégias utilizadas pelas pessoas
com uma personalidade caracterizada pela conscienciosidade relaciona-se
com as caracteristicas intrinsecas a este traco, como a orientacdo para
objectivos, a responsabilidade, a ordem e a prudéncia (McCrae & Costa,
1989; Hogan & Ones, 1997)

Este conjunto de atributos podera auxiliar a explicar a tendéncia das
pessoas com este tipo de personalidade para a confrontagdo com a situagao
conflitual, dando prioridade a estratégia de integracéo a situacéo de dominio.

O facto da conscienciosidade se revelar o Unico preditor da
estratégia de dominio indica também que este trago parece relacionar-se com
uma forte inclinagdo para a resolucdo do conflito sem hipotecar os proprios
interesses nem que para tal seja necessario implementar uma estratégia
baseada na competicao.

Para concluir esta discussao, importa salientar, que ndo foi possivel
obter resultados para o factor extroversdo ja que esta dimensdo revelou uma
consisténcia interna manifestamente reduzida o que impossibilitou a sua
inclusdo nas andlises de correlacdo e regressdo que se realizaram
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posteriormente.

V| — Conclusdes

Para encerramos a presente dissertacdo consideramos de todo
pertinente apontar, sucintamente, 0s principais contributos deste estudo que
decorrem dos resultados obtidos e das reflex6es que dos mesmos decorrem
no que respeita a possiveis movimentos de investigagdo futura desde
dominio.

Como pudemos verificar as variaveis de personalidade
desempenham um papel que ndo deve ser negligenciado na predicdo das
estratégias de gestdo de conflitos. Ndo obstante o impacto preditivo deste
tipo de variaveis ndo possuir uma magnitude assinalavel, é possivel
identificarmos uma tendéncia de determinados tracos de personalidade para
estarem associados a estratégias de gestdo de conflitos.

Os nossos resultados sugerem que o Neuroticismo tende a associar-
se de forma negativa com a integracdo, apesar de nao se revelar um preditor
dotado de significancia estatistica nesta amostra.

Por outro lado verificamos que a abertura a experiéncia estabelece
uma relagdo negativa de magnitude reduzida com a acomodacéo, relacdo
esta que ndo atinge por pouco significancia estatistica. No entanto,
consideramos que este dado deveria ser enfatizado, ja que a magnitude do
coeficiente obtido para esta relacdo (r=-.15, p=.06) encontra-se dentro das
magnitudes encontradas em estudos preditivos com variaveis psicoldgicas.

Consideramos que este dado representa uma pista para futuras
investigagOes, tratando-se de uma relagdo que se revela consistente com 0s
quadros tedricos deste dominio. As pessoas com elevadas pontuacdes no
traco abertura a experiéncia revelam uma predisposicdo para se
confrontarem com situacdes novas e diferentes, postura que contrasta com a
estratégia de acomodacao.

No que concerne ao factor amabilidade, importa acentuar que esta
foi a dimensdo com maior contributo explicativo nas estratégias de gestdo de
conflitos, relacionando-se moderadamente com a acomodacao e integracdo e
de forma fraca com o evitamento. Contudo, o poder preditivo deste factor €
superior na acomodagdo comparativamente a integracdo e ao evitamento.
Trata-se de um outro contributo importante deste trabalho que sugere que
uma personalidade com estas caracteristicas tende a dar prioridade aos
objectivos e interesses da outra parte, relegando para segundo plano os seus
objectivos, em situacao de conflito.

Um outro resultado provido de interesse relaciona-se com 0s
resultados obtidos para a conscienciosidade. Este factor surge relacionado
com a integracdo e dominio, revelando-se um preditor mais forte no caso da
integracdo do que em relacdo ao dominio. Contudo, verificamos que este
traco esta associado a uma postura de preocupagdo com 0S pProprios
interesses da pessoa, ou seja de confrontagdo em situagdo de conflito. Assim,
os dados sugerem que as pessoas conscienciosas podem entrar em dindmicas
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negociais, tipicas das estratégias de integracdo, ou simplesmente competir
em prole dos seus interesses.

Em suma, podemos concluir que as varidveis de personalidade
devem ocupar um lugar nos modelos preditivos em matéria de estratégias de
gestdo de conflitos. Apesar dos coeficientes obtidos possuirem magnitudes
fracas e raramente moderadas, consideramos que um estudo mais fino destas
variaveis considerando situacdes e contextos especificos de conflito podera
revelar um contributo preditivo superior da personalidade nas estratégias que
os individuos implementam na gestdo dos conflitos.

Esta conclusdo acaba por acentuar, indirectamente, uma das
limitacGes deste estudo e que se relaciona com a diversidade de profissionais
e respectivos contextos de trabalho que incluiram a amostra deste estudo.
Entendemos que seria de todo relevante replicar esta investigacdo em
funcbes mais especificas e em contextos organizacionais distintos em termos
de frequéncia e tipo de conflitos em causa.

Por outro lado, importa incluir também nas investigacdes futuras
variaveis relativas a situacdo e aos contornos em termos de ganhos e perdas
presentes na situacdo conflitual para ambas as partes. Consideramos que 0
estudo destas variaveis, como a satisfacdo e motivacdo laboral, estilo de
lideranga, variaveis relacionadas com a estruturacdo da tarefa, entre outras,
acrescentaria inteligibilidade na compreensdo dos correlatos das variaveis
individuais e da forma como estas interagem com a tomada de decisdo
acerca das estratégias que o individuo implementa na gestdo dos seus
conflitos.

Uma outra limitacdo a apontar relaciona-se com a impossibilidade
de estudar o poder preditivo da extroversdao, em virtude do instrumento com
0 qual se mediu este factor ndo facultar uma medicdo fidedigna desta
dimensdo. Este dado, leva-nos a reflectir acerca da importancia da utilizagéo
de instrumentos com boas caracteristicas psicométricas e da necessidade de
utilizar por vezes, mais do que um instrumento para medir uma mesma
dimensdo comportamental.

Partindo da constatacdo, que a investigacdo empirica que se dedica
ao estudo do poder preditivo das varidveis de personalidade é ainda
incipiente, esperamos que o trabalho dedicado a estes objectivos, continue,
para que, se compreenda com maior profundidade qual o impacto das
grandes disposi¢Bes do individuo, bem como, das varidveis especificas de
situagdo na explicagdo da variabilidade existente nas formas como as
pessoas agem perante os fendmenos conflituais.
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