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Resumo

A presente dissertacdo tem como objetivo investigar a relagdo entre o clima de
comunicagdo, os estilos de gestdo de conflitos e 0 compromisso organizacional afetivo
em trabalhadores por conta de outrem. Recorreu-se a um estudo quantitativo com
recurso as versdes portuguesas do Rahim Organizational Conflict Inventory-1I (ROCI-
IT), da Communication Measurement Scale (CMS) e do instrumento de compromisso
organizacional afetivo de Meyer e Allen. Os resultados indicam que um clima de
comunicag¢do positivo se associa a estilos de gestdo de conflitos mais colaborativos e a
niveis mais elevados de compromisso afetivo. Além disso, verificou-se um efeito
mediador significativo do estilo de evitamento na relagcdo entre o clima de comunicagao
€ o compromisso organizacional. Estes dados evidenciam a importancia de fomentar
ambientes comunicacionais eficazes e estratégias construtivas de gestdo de conflitos
como forma de promover o envolvimento e o bem-estar dos trabalhadores.
Palavras-chave: Clima de Comunicacdo; Estilos de Gestdo de Conflitos; Compromisso

Organizacional Afetivo



Abstract
This dissertation investigates the relationship between communication climate, conflict
management styles and affective organisational commitment among employees. A
quantitative study used the Portuguese versions of the Rahim Organisational Conflict
Inventory-II (ROCI-II), the Communication Measurement Scale (CMS), and the
affective organisational commitment scale developed by Meyer and Allen. The results
indicate that a positive communication climate is associated with more collaborative
conflict management styles and higher levels of affective commitment. Furthermore, the
avoidance style significantly mediated the relationship between communication climate
and organisational commitment. These findings highlight the importance of fostering
effective internal communication and constructive conflict resolution strategies to
promote employee engagement and well-being.
Keywords: Communication Climate; Conflict Management Styles; Affective

Organisational Commitment



Indice Geral

RESUMO canannneennnennnrennnenireennensnecsaeisssesssesssisssnssssisssessssesssnssssssssassssessssssssssssassssesssssssaassns 4
ABSIFACT canannnenneennnennnnenneinnensneissenseesssesssesssessssessssssssesssassssesssssssassssassssssssssssassssassssessasses 5
THITPOAUCAO ennnnneeeaaaaeeeeaannnenneeeeeeeeeensrsssanseseeeeeessssssnssseeseesssssssnasssssesssssssssansassesssssssssnnsassssens 9
REVISAO A LT AU U u.nnuennnennneennnennneenrnenneenaensseecsensseesssessssssssessssssssessssssssessssssssessssses 10
Estilos de Gestio de conflitos 10
Estilos de gestao de conflitos e a relacdo com o Clima de Comunicacgdio 12
Estilos de gestao de conflitos e a relacdo com o Compromisso organizacional afetivo ...... 14
Clima de comunicacdo e a relagdo com o compromisso organizacional afetivo................. 16
MELOAOIOGIA anenaannnnaennnanocnerninernisarnnssarisssarisssssisssssssssssssssssssssssossssssssssssssssssssssssssssssssssss 17
Desenho do Estudo 17
Objetivo 17
Modelo Concetual 18
Amostra 18
Instrumentos 21
Questiondrio Sociodemogridfico ( Anexo A) 21
ROCI-II ( Anexo B) 21
Communication Measurement Scale (Anexo C) 22
Instrumento Compromisso Organizacional Afetivo (Anexo D) 23
Procedimento da Recolha e Andlise de Dados 23
RESUIAAODS «.nnnennaannnannnnenneennennnencnnennencnnenneensenssesnsesssesssessssssssessssssssessssssssssssassssessssses 24
Anadlise Descritiva 24
Andlise das Hipdteses da investigagdo 28
Limitagoes e Sugestoes para Investigacoes Futuras 30
CONCIUSAO cuennonnaennennneecnnennnnirrensnrecnesssessesssessssssssesssessssessssssssssssassssessssssssssssassssesssssss 31
Referéncias BiDlIOZTAfICAS ....eueeeeueeosueivsvuviossurisssarissssrissssrssssssssssrssssssssssssssssssssssssssssass 34
ATEXOS.cuueeerueiivicsueiiaenssensssecssessssesssessssessssssssssssassssessssssssssssassssesssssssassssasssssssssssssssssasssses 39
ANEXO A eueenneeennvennnerireiirensrenssnnsssenssessssessssssssesssessssesssssssssssssssssesssssssassssasssssssssssssssssasssses 39
ANEXO B aucnnaenneennerneiinennrinsneisninssesssicssiisssisssesssesssssssstssssssssessssssssssssasssssssssssssssssasssses 41
ANEXO € auunnnennvvcnnersrennsrensrenssessssinssessssessssssssssssessssessssssssssssassssessssssssssssasssssssssssssssssasssses 43
ANEXO D acanannnaennenneiinnenirrensninsninsecssicssnisssesssessssesssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssassssasasses 44
ANEXO E cuanannaennennninrrennnrensensnenssecssicssnssssesssessssessssssssessssssssessssssssssssssssssssssssssssssasasses 45



indice de Figuras

Figura 1. Modelo Concetual..................cccoovueviriiniiiniiiiiiienieeeseeseee et
Figura 2. - Modelo final com coeficientes ndo-standardizados ..................cc.ccceeuenn...



Indice de Tabelas

Tabela 1. Descrigdo sociodemografica da amostra.................cceccveeveeecveceenceeeneenennns 20
Tabela 2. - Dimensoes das estratégias de gestao de conflito e respetivos itens avaliados
PELO ROCI-TT ...ttt ettt ettt e e s e e saesnaeenseanens 22
Tabela 3. - Dimensoes do clima de comunicagdo e respetivos itens avaliados ............. 23
Tabela 4. - Descricdo estatistica das variaveis do estudo ..............cc..cocvveeeeeevveneeenn... 24

Tabela 5. - Correlagoes entre as variaveis demogrdficas e as variaveis de estudo....... 28



Introducao

No contexto organizacional, a competéncia para gerir conflitos de forma eficaz ¢
fundamental para a promog¢do de um ambiente de trabalho produtivo (Shabani et al.,
2022). A constante interagdo entre colaboradores pode originar divergéncias que,
quando mal geridas, comprometem tanto o clima organizacional como a satisfa¢ao dos
colaboradores (Khan et al., 2022). Neste sentido, um clima de comunicagao eficaz
assume um papel central na forma como os conflitos sdo abordados, sendo que o estilo
de gestdo adotado pode tornar-se um elemento critico para o reforco do compromisso
organizacional afetivo (Rahim, 2002).

A literatura sugere que a relag@o entre clima de comunicagao e gestdo de
conflitos ¢ complexa. Um clima de comunicagao eficaz, caracterizado por clareza,
abertura e suporte mutuo, pode facilitar a adogao de estilos de gestdo de conflitos mais
colaborativos e baseados no compromisso, promovendo a confianga e a cooperacao
dentro da organizacdo (Smidts et al., 2001).

Do ponto de vista tedrico, este estudo contribui para a compreensao do papel
mediador do estilo de gestdo de conflitos na relagdo entre o clima de comunicagdo e o
compromisso organizacional afetivo. Além disso, aprofunda o conhecimento sobre a
influéncia dos diferentes estilos de gestdo de conflitos — colaboragdo, competicao,
acomodacdo, evitamento e compromisso — na dindmica organizacional, refor¢ando a
importancia da comunicagdo eficaz como um fator-chave para a satisfagdo e o
desempenho dos trabalhadores (Jehn, 1995; De Dreu & Weingart, 2003).

No que diz respeito aos contributos praticos, os resultados esperados poderao
servir como base para o desenvolvimento de estratégias de gestdo organizacional que
promovam um ambiente de trabalho mais colaborativo e satisfatorio. Especificamente,

gestores e lideres organizacionais poderdo utilizar os resultados desta investigagdo para



fomentar um clima de comunicacao aberto e estilos de gestdo de conflitos que reduzam
o impacto negativo dos conflitos interpessoais e fortalecam o compromisso
organizacional afetivo dos trabalhadores com a organizagdo (Allen & Meyer, 1996;
Postmes, Tanis, & De Wit, 2001).

Com base na revisdo da literatura cientifica neste dominio, este estudo tem como
objetivo avaliar a inter-relagdo entre estas varidveis numa amostra de trabalhadores por
conta de outrem. Tendo em conta a possivel influéncia significativa entre estas
variaveis, com este estudo pretende-se sensibilizar para a importancia desta relagdo na

promoc¢ao de um ambiente produtivo e saudavel numa organizagao.

Revisao da Literatura

Estilos de Gestao de conflitos

A gestdo de conflitos ¢ um campo crucial dentro da psicologia organizacional e
do comportamento organizacional, pois influencia diretamente a dindmica do grupo, a
satisfacdo dos empregados e a eficacia organizacional. Diversos estudos e modelos
teoricos tém sido desenvolvidos para compreender melhor os estilos de gestao de
conflitos e as suas consequéncias no ambiente de trabalho.

O Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument (TKI) € um dos modelos mais
reconhecidos na categorizagdo dos estilos de gestdo de conflitos, este descreve o
comportamento do individuo em situacdes de conflito em duas dimensdes basicas: a
assertividade, onde o individuo tenta satisfazer a suas proprias preocupagoes; € a
cooperatividade, onde o individuo tenta satisfazer as preocupagdes da outra pessoa.
Estas duas dimensdes do comportamento podem ser utilizadas para definir os cinco
estilos de gestdo de conflitos, que sdo eles: o estilo competitivo, isto €, a competi¢ao €

assertiva e nao cooperativa, orientada para o poder, ao competir, o individuo persegue
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as suas proprias preocupacdes a custa da outra pessoa; o evitamento, que € pouco
assertivo e pouco cooperante, que faz com que ndo seja abordado o conflito; o
compromisso, que se demonstra intermédio tanto na assertividade como na cooperagao,
¢ positivo, mas ndo explora o conflito com tanta profundidade como a colaboragio; a
acomodacdo, que ¢ o oposto da competi¢do pois € ndo assertiva e cooperativa, onde
pode assumir a forma de generosidade ou caridade altruista; e por fim a colaboragao,
que ¢ simultaneamente assertiva e de cooperagdo, e busca encontrar a questdo do
conflito e uma solugdo que satisfaca ambas as partes (Thomas & Kilmann, 1974).

Rahim (2002) aborda a gestao de conflitos de um modo bastante metddico onde
refere que a gestdo dos conflitos organizacionais implica o diagnostico e a intervengao
em conflitos afetivos e substantivos a nivel interpessoal e intergrupal, ou seja, ha
necessidade de adaptar o estilo de gestdo de conflitos ao contexto especifico do conflito.
Assim, através de uma andlise de De Dreu e Weingart (2003) que procurou analisar os
conflitos de tarefa de conflitos de relacionamento, entenderam que os conflitos de tarefa
podem ter um efeito positivo no desempenho da equipa quando geridos de maneira a
estimular a criatividade e a inovagdo. Por outro lado, conflitos de relacionamento
tendem a ser mais prejudiciais surgindo impactos negativos na satisfagdo dos membros
da equipa e a coesdo do grupo, foi assim que Jehn (1995) concluiu que, a gestdo de
conflitos deve se focar em minimizar os conflitos de relacionamento e orientar os
conflitos de tarefas para resultados positivos. Ainda assim, Tjosvold (2008) argumenta
que a resolucdo construtiva de conflitos pode fortalecer as relagdes interpessoais e assim
aumentar a confianga e cooperagao entre os membros da organizagao.

A gestdo eficaz de conflitos ¢ vital para o sucesso organizacional, a chave est4

em entender a natureza do conflito, adaptar o estilo de gestdo ao contexto e promover
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uma cultura organizacional que veja o conflito como uma oportunidade para
crescimento e inovacao (Banning et al., 2023).
Clima de comunicagdo e a relagdo com o estilo de gestdo de conflitos

Um clima de comunicac¢ao eficaz ¢ crucial para a satisfacdo dos funciondrios, a
identificagdo organizacional e gestao eficaz de conflitos. Os autores e as suas
investigagdes fornecem uma visdo sobre a importancia do clima de comunicagdo e a sua
relagdo com a gestao de conflitos (Jahangir et al., 2021).

Uma organizacdo ndo existe sem comunicagdo, pois esta emerge e evolui
através da comunicagdo entre os seus membros (Taylor & Van Every, 2000). Keyton
(2011) considera o clima de comunicacao essencial para a cultura organizacional, pois ¢
através desta que valores, normas e praticas sao transmitidos e refor¢ados, ainda
descreve o clima de comunicacdo como o ambiente criado pelas interacdes
comunicativas dentro da organizacdo. Este autor desenvolveu um conjunto de
componentes chave do clima de comunicacdo, sendo estes: a abertura, ou seja, a
transparéncia nas comunicacdes entre os varios graus hierarquicos de uma organizacao,
onde ha uma liberdade e tranquilidade em compartilhar ideias e preocupacgdes; o
feedback, que envolve a troca de informagdes sobre o desempenho e comportamento, ¢
através deste feedback positivo e construtivo que se melhora o desempenho e satisfagao
dos funciondrios; a confianga, que € essencial para um clima de comunicagao eficaz,
pois facilita a cooperacgdo e a resolucdo de conflitos; e o suporte, caraterizado por um
ambiente de apoio entre os membros da organizagdo para desenvolver a assisténcia e 0s
recursos necessarios para um desenvolvimento eficaz. Um clima de comunicagao eficaz
pode levar a uma maior satisfagdo no trabalho, melhor desempenho e uma capacidade

aprimorada de gerir conflitos de maneira construtiva (Keyton, 2011).
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Ha aspetos essenciais descobertos em investigagdes sobre o clima de
comunicag¢do, como a investiga¢do de Smidts et al. (2001), que concluem que uma
comunicagdo interna de qualidade, inclui aspetos como a clareza, regularidade e
transparéncia nas comunicacdes, quando se reunem estes aspetos os funcionarios
sentem-se mais conectados e comprometidos com a organizagdo. Nesta investigacao,
concluiu-se ainda que esse clima pode ajudar a reduzir conflitos internos, pois hd um
maior engajamento e lealdade a organizacdo, que por sua vez promove um ambiente de
trabalho mais harmonioso.

Deste modo, a evidéncia empirica sugere que um clima de comunicagao eficaz
exerce uma influéncia significativa nos processos de gestao de conflitos. Varios autores
analisaram a relagdo entre essas duas variaveis. Rahim (2002) sugere que um clima de
comunicagdo aberto e transparente ¢ essencial para promover estilos de gestao de
conflitos mais colaborativos e eficazes e que este pode influenciar a eficacia das
estratégias de gestdo de conflitos. Thomas (1992) enfatiza a importancia do clima de
comunicagdo nas estratégias de gestdo de conflitos. Segundo o autor, a abertura para
expressar preocupacdes de forma construtiva promove a resolug@o colaborativa de
conflitos. Em ambientes onde essa abertura é ineficaz ou inexistente, os conflitos
tendem a escalar, conduzindo a um ambiente de trabalho toxico e improdutivo. Por isso,
o autor defende a importancia de fornecer ferramentas para melhorar a comunicagao
interna. Putnam e Poole (1987) concluiram que um clima de comunicagao eficaz que
promova a confianca e abertura facilita os processos de negociagdo com mais eficacia, e
a mediacao e a facilitag@o sdo estratégias de comunicagdo que podem ser utilizadas na
resolucdo de conflitos, referem também que a qualidade das interagdes € crucial na
forma como os conflitos sdo geridos. Um clima de comunicagdo pobre caraterizado por

falta de abertura, feedback negativo e baixa confianca esta associado a niveis mais altos
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de conflito, e este pode levar a consequéncias como o absentismo e diminuicao de
produtividade, por isso promover a transparéncia, o apoio e o feedback construtivo,
podem ser estratégias eficazes para reduzir o conflitos € comportamentos
contraproducentes (Ayoko et al., 2003). Ha luz da revisdo, conclui-se que o estilo
colaborativo e de compromisso, que promovem um clima de comunicagdo transparente
e ajudam a manter um equilibrio na comunicagao, onde as partes estdo dispostas a
negociar solucdes, sdo os que estdo mais relacionados com um clima de comunicagdo
eficaz, enquanto que os estilos competitivos e de evitamento tendem a criar barreiras na
comunicagdo e aumentar a tensdo (Ayoko et al., 2003; Runde & Flanagan, 2012; Jehn,
1995).

Posto isto, desenvolveu-se as seguintes Hipodteses:

HI1- Existe uma relagdo positiva entre o clima de comunicacao e o estilo de
gestdo de conflitos colaborativo e de compromisso.

H2- Existe uma relacdo negativa entre o clima de comunicagao e o estilo de

gestdo de conflitos competitivo e de evitamento.

Estilos de gestdo de conflitos e a relagdo com o Compromisso organizacional afetivo

Além do clima de comunicagdo, também o compromisso organizacional afetivo
vai ser explorado a luz da literatura. Este refere-se ao vinculo emocional dos membros
com a organizacdo, onde ha uma identificagdo com os valores e objetivos dessa. Meyer
e Allen (1991) desenvolveram um modelo de trés componentes para o compromisso
organizacional: o afetivo, o de continuidade e o normativo. O compromisso
organizacional afetivo € considerado o mais forte e desejavel das trés componentes de
compromisso organizacional indicadas por Allen e Meyer (1991). Esta concecdo deve-
se ao facto de o compromisso organizacional afetivo estar fortemente relacionado a

satisfacdo no trabalho, desempenho e inten¢do de permanéncia na organizag¢do (Giin et
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al., 2021). Foi através do estudo de Allen e Meyer (1991) que as empresas iniciaram o
desenvolvimento de politicas com o intuito de aumentar o compromisso organizacional
afetivo, pois este também esta relacionado com o suporte organizacional, a justica
organizacional, e a qualidade da lideranga (Allen & Meyer, 1996). Posto isto, ¢
necessario compreender que tipos de antecedentes sdo necessarios para o
desenvolvimento do compromisso organizacional afetivo. Através de uma meta-analise,
Mathieu e Zajac (1990) identificaram fatores como o suporte organizacional, a justica
organizacional, as caracteristicas do trabalho e a lideranca positiva como preditores
significativos desse tipo de compromisso.

Assim, da mesma forma que os estilos de gestao de conflitos sdo fatores
predominantes numa organiza¢do saudavel, o compromisso organizacional afetivo
também o ¢, dessa forma a sua relacdo fard parte deste estudo. Ha literatura que
explorou estas varidveis e conseguiram alcangar resultados significativos como De Dreu
e Van Vianen (2001), estes argumentam que a gestdo eficaz de conflitos, especialmente
o uso de estilos colaborativos, esta associada a niveis mais altos de compromisso
organizacional afetivo, pois esses estilos promovem a resolu¢do construtiva de
problemas e fortalecem os vinculos emocionais com a organizacao, e dessa forma,
equipas que gerem conflitos de maneira colaborativa tendem a ser mais coesas €
comprometidas afetivamente. Da mesma forma que, De Dreu e Van Vianen (2001)
associam o estilo de gestdo de conflitos colaborativo a compromisso organizacional
afetivo, Lok e Crawford (2001) complementam que um estilo de compromisso também
contribui para a satisfacdo no trabalho e, consequentemente, para 0 compromisso
organizacional afetivo. Estes acreditam que a satisfacdo com o trabalho acaba por ser
um mediador da relagdo entre gestdo de conflitos e compromisso organizacional afetivo,

isto ¢, membros satisfeitos com a maneira como os conflitos sdo geridos estdo mais
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propensos a desenvolver um forte compromisso organizacional afetivo (De Dreu & Van
Vianen, 2001; Lok & Crawford, 2001).

Posto isto, desenvolveu-se a seguinte Hipdtese:

H3- Existe uma relagdo positiva entre os estilos de gestdo de conflitos de

compromisso € colaboragdo, € 0 compromisso organizacional afetivo.

Clima de comunicagdo e a relagdo com o compromisso organizacional afetivo

O clima de comunica¢do dentro de uma organizagao refere-se a qualidade e
eficacia das interagdes comunicativas entre os membros da organizacao (Postmes et al.,
2001). Um clima de comunicagao positivo ¢ caracterizado por abertura, transparéncia,
suporte e feedback construtivo (Ruliana, Lestari, Andrini, & Atmaja, 2018). Este clima
de comunicagdo tem um impacto significativo no compromisso organizacional afetivo,
que ¢ o vinculo emocional dos funciondrios com a organizagao, refletindo seu desejo de
permanecer e contribuir para o sucesso organizacional. Um clima de comunicagao
eficaz ¢ um preditor necessario para se atingir um compromisso organizacional afetivo
por parte dos membros de uma organizagao, foi a essas conclusdes que varios autores
chegaram (Neill et al., 2020; Rogiest et al., 2015).

Postmes et al. (2001) desenvolveram um artigo onde procuraram explorar como
a comunicacdo afeta o compromisso organizacional afetivo, na qual concluiram que a
comunicagdo eficaz promove uma forte identidade social entre os membros da
organizagdo, que subsequentemente aumenta o compromisso organizacional afetivo,
realcam ainda que a comunicagao clara e consistente funciona como um mediador que
fortalece o vinculo emocional dos funciondrios com a organizagdo. Ja Allen (1992)
concluiu que um clima de comunicagdo eficaz aumenta o suporte organizacional
percebido, o que, por sua vez, fortalece o0 compromisso organizacional afetivo. Guzley

(1992) concluiu 0 mesmo, que ¢ importante para promover um ambiente de trabalho
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positivo e comprometido, o que vai dar origem a um maior compromisso organizacional
afetivo.

Estes artigos demonstram que um clima de comunicagao eficaz e de suporte é
crucial para fortalecer o compromisso organizacional afetivo. A comunicagado aberta,
clara e de suporte ndo apenas promove uma identidade social forte entre os
funcionarios, mas também aumenta a perce¢ao de suporte organizacional, que € um
mediador importante para o compromisso organizacional afetivo. Organizagdes que
investem em estratégias de comunicagao eficazes e transparentes tendem a ter
funciondrios mais comprometidos e emocionalmente vinculados a organizagao.

Desta forma, desenvolveu-se a seguinte hipotese:

H4 — Existe uma relagdo positiva entre o clima de comunicagdo e o

compromisso organizacional afetivo.

Metodologia

Desenho do Estudo

Tendo em conta a dimensao temporal, este estudo assume a tipologia transversal,
Jé& que cada participante foi avaliado num Gnico momento pontual (Almeida & Freire,
2008). Uma vez que sdo tidas em conta as relagdes ja estabelecidas na revisao da
literatura, este estudo ¢ descritivo-correlacional, considerando o grau de influéncia
positiva ou negativa exercida por uma variavel sobre outra (Martins, 2011).
Objetivo

Este estudo tem como objetivo principal investigar a relagdo entre o clima de
comunicagao, os estilos de gestdo de conflitos € 0 compromisso organizacional afetivo
em trabalhadores por conta de outrem, a luz da revisao da literatura cientifica neste

dominio.
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Modelo Concetual

Como ¢ possivel verificar na Figura 1, esta investigagdo inclui a anélise da
relacdo entre o clima de comunicagdo, os estilos de gestdo de conflitos e 0 compromisso
organizacional afetivo. Com base na literatura, a figura sugere que o clima de
comunicagdo se relaciona significativamente com os diferentes estilos de gestdo de
conflitos. Por sua vez, os diferentes estilos de gestdo de conflitos e o clima de
comunicagdo impactam significativamente o compromisso organizacional afetivo.
Figura 1.

Modelo Concetual.

. Estilo de Compromisso
Clima de ~ .

Comunicaci Gestao de Organizacional
omunicagao Conlflitos Afetivo

Amostra

A amostragem deste estudo ¢ constituida por trabalhadores por conta de outrem.
O método de amostragem utilizado foi o acidental/de conveniéncia, e foram utilizados
como critérios de inclusdo ser trabalhador por conta de outrem.

Na Tabela 1, verifica-se que a maioria dos participantes da amostra ¢ do sexo
feminino (n = 199, 67.0%), sendo os restantes do sexo masculino (n = 98, 33.0%). No
que respeita a idade, os participantes apresentam idades compreendidas entre os 18 e os
69 anos, sendo a idade média aproximadamente de 36 anos (M = 36.71, DP = 11.51).
Quanto ao estado civil, ha uma maior representatividade de solteiro (n = 132, 44.4%)),
de seguida casados (n = 118, 39.7%), e ainda unido de facto (n =31, 10.4%) e
divorciados (n = 16, 5.4%). Ainda, 44.1% (n= 130) tém filhos, enquanto 55.9% (n=

165) ndo tém. Relativamente as habilitagdes académicas, destaca-se a licenciatura (n =
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110, 36.9%) como o grau de ensino mais frequente, seguida do ensino secundério ou
equivalente (n = 89, 29.9%). As categorias menos representadas sdo o mestrado ou
superior (n =75, 25.2%) e até ao 9.° ano (n = 24, 8.1%). Observa-se também que 86.2%
(n = 256) ndo ¢ trabalhador estudante, comparativamente aos 13.8% (n = 41) que o sdo.
J4 80.1% (n =238) ndo € o primeiro emprego, € 19.9% (n = 59) é. No que diz respeito
ao setor de atividade, a maioria trabalha no setor terciario (n = 189, 63.9%), 31.8% (n =
94) trabalha no setor secundario, enquanto 4.1% (n = 12) trabalha no setor quaternério e
.3% (n = 1) trabalha no setor primario. Relativamente as pessoas que exercem func¢do de
chefia, 73.4% (n = 218) ndo exerce fungdes, contrariamente aos 26.6% (n = 79) que
exerce. Quanto ao formato de trabalho, a maioria nao realiza teletrabalho (n =216,
73.2%), e apenas 79 (26.8%) indicaram que o fazem. Ja 20.5% (n = 61) trabalha por
turnos, enquanto que 79.5% (n = 236) ndo. No que toca a carga horaria, observa-se que
a maioria trabalha a tempo inteiro (n = 258, 87.2%), enquanto os restantes trabalham a
tempo parcial (n = 38, 12.8%). No que concerne a situagdo contratual, 210 participantes
(78.1%) tém contrato efetivo, enquanto que 59 (21.9%) t€m contrato a termo.
Relativamente a antiguidade na organizacao, 54 participantes (18.3%) trabalham na
organiza¢do ha menos de 1 ano, 45 (15.3%) tém entre 1 e 2 anos de antiguidade, 64
(21.7%) entre 3 e 5 anos, 56 (19.0%) entre 6 e 10 anos e os restantes distribuem-se por

antiguidade superior a 10 anos.
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Tabela 1. Descrigdo sociodemogrdfica da amostra.

Variavel Respostas n %
Sexo
Masculino 98 33.0
Feminino 199 67.0
Idade
Média =36.71
Desvio-padrao =11.51
Min.=18 ; Max.=69
Estado Civil
Solteiro 132 44.4
Casado 118 39.7
Unido de facto 31 10.4
Divorciado 16 54
Tem filhos?
Sim 130 44.1
Nao 165 55.9
Habilitagoes académicas
Até ao 9%no 24 8.1
Ensino secundario ou
equivalente(12°ano) 89 29.9
Licenciatura 110 36.9
Mestrado ou superior 75 25.2
E trabalhador estudante?
Sim 41 13.8
Nio 256 86.2
E o seu primeiro emprego?
Sim 59 19.9
Nio 238 80.1
Qual o setor de atividade da empresa?
Setor primario 1 3
Setor secundario 94 31.8
Setor terciario 189 63.9
Setor quaternario 12 4.1
Exerce fungao de chefia?
Sim 79 26.6
Nio 218 73.4
Formato de trabalho
100% presencial 216 73.2
100%
teletrabalho/hibrido 79 26.8
Trabalha por turnos
Sim 61 20.5
Nio 236 79.5
Qual a sua carga horaria semanal?
Part-time 38 12.8
Full-time 258 87.2
Qual ¢ a sua situagao contratual?
Contrato a termo 59 21.9
Trabalhador efetivo 210 78.1
Hé quanto tempo trabalha na presente
organizagao?
Menos de 1 ano 54 18.3
Ente 1 ¢ 2 anos 45 15.3
Entre 3 a 5 anos 64 21.7
Entre 6 a 10 anos 56 19.0
Entre 11 a 15 anos 26 8.8
Entre 16 a 20 anos 18 6.1
Entre 21 a 30 anos 22 7.5

Mais de 30 anos 10 34




Instrumentos

Neste estudo sdo utilizados quatro instrumentos: o questionario
sociodemografico produzido pelo autor; o Communication Measurement Scale ( Smidts
et al., 2001), adaptado para a populagdo portuguesa por Gouldo (2018), para o construto
do clima de comunicacao; as versdes portuguesas do questionario produzido por Rahim
(1983) Organizational Conflict Inventory II, adaptado para a populagdo portuguesa por
Dimas (2007), para o constructo dos estilos de gestao de conflitos; e relativamente ao
construto do compromisso organizacional afetivo, foi replicada a escala de Meyer e

Allen (1997), adaptada para a populagdo portuguesa por Nascimento et al. (2008).

Questionario Sociodemogridfico ( Anexo A)

Este questionario tem o objetivo de obter uma visdo mais profunda do ptblico-
alvo e coletar informacgdes gerais sobre o grupo de estudo, para que de forma mais
eficaz se possa controlar as varidveis em estudo. O questionario ¢ constituido por
quinze questdes de resposta multipla, que permitem avaliar os seguintes dominios: sexo,
idade, estado civil, parentalidade, escolaridade, tipo de contrato de trabalho, setor de
atividade, estatuto profissional, formato de trabalho, tipo de horario, situa¢ao contratual

e antiguidade.

ROCI-II ( Anexo B)

A ROCI- II é composta por 28 itens, divididos por cinco dimensdes que
correspondem a cinco estratégias de gestdo de conflitos, nomeadamente: compromisso,
competicdo, evitamento, acomodacado e colaboracdo, este instrumento utiliza uma escala

do tipo Likert de 7 pontos, sendo 1 — Nunca acontece e 7 — Acontece sempre.

Na tabela 2 sdo apresentados as 5 dimensdes e 0s respetivos itens.
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Tabela 2. - Dimensoes das estratégias de gestao de conflito e respetivos itens

avaliados pelo ROCI- 11

Dimensoes Itens Consisténcia Interna (o)
Compromisso 7:14;15;20 78
Competicdo/dominio 8;9;18;21;25 .76
Evitamento 3:6;16;17;26;27 .80
Acomodagao 2;10;11;13;19;24 73
Colaboragdo/integracdo 1;4;5;12;22;23;28 .88

No que diz respeito as qualidades psicométricas do instrumento, Dimas (2007)
obteve valores favoraveis, onde os coeficientes alpha de Cronbach das cinco dimensdes
variam entre .72 ¢ .77 e um desvio-padrao com valores compreendidos entre 1.36 e

2.09, sem médias extremas.

No presente estudo, por dimensao os valores de alpha de Cronbach variaram

entre .73 e .88.

Communication Measurement Scale (Anexo C)

Para analisar o clima de comunicagao utilizou-se a Communication
Measurement Scale desenvolvida por Smidts et al. (2001) e adaptada para a populagdo
portuguesa por Goulao (2017). Esta escala foca-se na perce¢do dos individuos sobre a
forma como a comunicagao circula na organizagao e foi operacionalizada com as
seguintes duas dimensdes: confianga e abertura na comunicago; e suporte na
comunicacdo. Este instrumento utiliza uma escala de Likert de 5 pontos, sendo 1 —
Discordo fortemente e 5 — Concordo Fortemente. Relativamente a dimensao ““ confianca
e abertura da comunica¢do”, corresponde os itens 1 a 5, que foram formulados no
sentido positivo, isto ¢, quanto mais elevada a pontuacdo, mais elevada ¢ a percegdo de

confianga e abertura de comunicagdo, ja a dimensdo “suporte na comunicaciao”, que
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corresponde aos itens 6 a 9, foi formulada no sentido negativo, isto ¢, quanto mais
elevada for a pontuagdo, menor a percecdo de suporte na comunicagdo. No que diz
respeito as qualidades psicométricas do instrumento, Gouldo (2017), obteve valores de
alfa de Cronbach para a dimensao “confianga e abertura na comunicagao” de .88 e na
dimensao “suporte na comunica¢do” de .78.

No presente estudo, a dimensdo “confianga e abertura na comunicag¢do” obteve
valores de alfa de Cronbach de .79, e para a dimensao “suporte na comunicagdo” .75,
como esta representado na Tabela 3.

Tabela 3. - Dimensoes do clima de comunicagdo e respetivos itens avaliados

Dimensoes Itens Consisténcia Interna (o)
Confianga e abertura na comunica¢ao 1;2;3:;4;5 .79
Suporte na comunicagdo 6;7;8;9 75

Instrumento Compromisso Organizacional Afetivo (Anexo D)

Para o constructo do Compromisso Organizacional Afetivo, o instrumento
utilizado consistiu na escala desenvolvida por Meyer e Allen (1997), composta por seis
itens, trés dos quais devem ser invertidos, o item 3, 4 e 6, e respondida com base numa
escala de Likert de sete pontos, sendo 1 - Discordo totalmente e 7 - Concordo
totalmente, com pontuagdes elevadas a significar elevados niveis de compromisso
organizacional afetivo dos trabalhadores em relacdo a organizacdo. A adaptacdo para a
populacdo portuguesa revelou alfa de Cronbach de .91 (Nascimento et al., 2008).

No presente estudo, revelou-se consisténcia com alfa de Cronbach de .94.
Procedimento da Recolha e Andlise de Dados

Para iniciar a recolha dos dados, o questiondrio foi disponibilizado em formato
digital através da plataforma Google Forms, onde foi feita a divulga¢do em redes sociais

e contatos do autor. Para o preenchimento do questionario foram necessarios
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aproximadamente 15 minutos. Previamente a resposta do questionario, os participantes
eram informados relativamente aos objetivos da investigagdo e dos responsaveis da
mesma, foram também informados que poderiam abandonar o estudo a qualquer
momento. Foi garantida a confidencialidade das respostas e que a informagao recolhida
seria tratada exclusivamente para o propoésito do estudo, através do consentimento
informado.

Para a execug¢do deste trabalho, de indole quantitativa, recorreu-se ao programa
informatico de analise estatistica IBM® SPSS Statistics 30, tendo a informatizag¢ao dos
dados sido realizada pelo investigador. Foram realizadas analises descritivas das

variaveis sociodemogréaficas.

Resultados

Analise Descritiva

Foram analisadas as estatisticas descritivas das variaveis em estudo, incluindo média,
desvio padrao, valores minimo e maximo, assim como os coeficientes de assimetria
(skewness) e curtose (kurtosis), com o objetivo de caracterizar a distribui¢ao das

respostas, como pode ser analisado na Tabela 4.

Tabela 4. - Descricdo estatistica das variaveis do estudo

Minimo Maximo Média DP Assimetria Curtose
Clima de Comunicagao 1.33 5 336 0.65 -0.08 0.39
Confianca e abertura 1 5 3.75 0.72 -0.56 0.83
Suporte na comunicagdo 1 5 2.96 0.86 0.28 0.14
Compromisso 1 7 5.05 1.08 -0.54 0.79
Competigdo 1 7 2.96 1.08 0.69 0.82
Evitamento 1.17 7 4.07 1.22 -0.01 -0.29
Acomodagao 1.33 7 4.09 0.90 0.09 0.96
Colaboragao/Integragao 1 7 5.52 0.96 -0,819 1.47
Compromisso
organizacional afetivo 1 7 4.38 1.61 -0,182 -0.76
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A variavel clima de comunicagdo apresentou uma média de 3.36 (DP = 0.65), numa
escalade 1 a 5, indicando uma percecao globalmente positiva. A distribuig¢do foi
aproximadamente simétrica (assimetria = -0.08) e com uma leve curtose positiva (0.39).
Dentro do clima de comunicagao, as dimensdes “Confianca e Abertura” apresentou uma
média de 3.75 (DP = 0.72), numa escala de 1 a 5 revelando uma percecdo globalmente
positiva. A distribuicdo demonstrou-se ligeiramente negativa (assimetria = -0.56) e com
uma curtose positiva (0.83). Ja a dimensdo “ Suporte na comunicagdo” apresentou uma
média de 2.96 (DP = 0.86), numa escala de 1 a 5 de sentido negativo, indicando uma
percegdo ligeiramente positiva. A distribui¢do demonstrou-se ligeiramente positiva
(assimetria = 0.28) e com uma curtose positiva (0.14). Relativamente a estratégia
compromisso, os participantes revelaram niveis elevados (M = 5.05; DP = 1.08), numa
escala de 1 a 7, com distribuicdo ligeiramente negativa (assimetria = -0.54), o que
denota uma maior inclinagdo para pontuagdes mais altas. A estratégia competitiva teve
uma média baixa (M = 2.96; DP = 1.08), com assimetria positiva (0.70), revelando
preferéncia por nao adotar esta abordagem. Ja a estratégia evitante situou-se proxima da
média da escala (M =4.07; DP = 1.22), com distribuigdo simétrica (assimetria =~ 0). As
estratégias acomodacao (M =4.10; DP = 0.90) e integrativa (M = 5.52; DP = 0.96)
registaram médias moderada e elevada, respetivamente, sendo esta ultima a mais
valorizada pelos inquiridos, com distribuicao negativamente assimétrica (assimetria = -
0.82) e curtose positiva (1.47), sugerindo uma forte concentra¢cdo nas pontuagdes mais
altas. Por fim, a varidvel compromisso organizacional afetivo revelou uma média de
4.38 (DP = 1.61), com distribui¢do ligeiramente negativa (assimetria = -0.18) e uma

curtose negativa (-0.76), o que indica maior dispersdo de respostas.
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A Tabela 5 apresenta as correlagdes entre as varidveis estudadas e as respetivas
variaveis demograficas. Conforme ¢ possivel verificar na Tabela 5, a idade revelou
correlacdo positiva com o compromisso organizacional afetivo (r =.27, p <.01),
indicando que os colaboradores mais velhos tendem a apresentar niveis mais elevados
de compromisso afetivo com a organiza¢do. Quanto as habilitacdes académicas,
observou-se uma correlagdo negativa com a antiguidade (r = —.20, p <.01), e uma
correlacdo positiva com o clima de comunicagdo (r = .14, p <.05), confianca e abertura
(r=.17, p <.01), integracdo (r = .19, p <.01), e uma correlacdo negativa com o
evitamento (r =—.19, p <.01), sugerindo que niveis mais elevados de habilitagdo se
associam a um estilo comunicacional mais positivo e a estratégias de resolucao de
conflitos mais construtivas. A antiguidade apresentou correlacdes negativas com o
evitamento (r = —.20, p <.01) e positivas com o compromisso organizacional afetivo (r
=.32, p <.01), revelando que trabalhadores com mais tempo de casa tendem a evitar
menos os conflitos e a desenvolver um vinculo afetivo mais forte com a organizagdo. O
clima de comunicagao revelou correlagdes positivas e significativas com confianga e
abertura (r = .78, p <.01), suporte na comunicag¢do (r = .85, p <.01), compromisso (r =
21, p <.01), integragdo (r = .35, p <.01) e compromisso organizacional afetivo (r = .42,
p <.01), sendo ainda negativamente correlacionado com o evitamento (r = —.22, p <
.01). Estes resultados sugerem que um ambiente comunicacional mais positivo esta
associado a relagdes interpessoais mais fortes, maior apoio, menor evitamento € maior
ligagdo afetiva a organizacdo. No que respeita a confianga e abertura, foram encontradas
correlagdes positivas com suporte na comunicagdo (r = .34, p <.01), compromisso (r =
.28, p <.01), acomodagdo (r = .22, p <.01), integracdo (r = .41, p <.01) e compromisso
afetivo (r = .43, p <.01). O suporte na comunicagdo correlacionou-se positivamente

com o clima de comunicagdo (r = .85, p <.01), confianca (r = .34, p <.01), integragdo (r
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=.18, p <.01), e compromisso afetivo (r = .27, p <.01), e negativamente com o
evitamento (r = —.26, p <.01) e competi¢cdo (r = —.14, p <.05), sugerindo que quanto
maior o suporte, menor a adocao de estilos de confronto menos construtivos. A variavel
compromisso revelou correlagdes positivas com acomodagdo (r = .43, p <.01),
integracdo (r = .69, p <.01), e evitamento (r = .18, p <.01), mostrando que
trabalhadores mais comprometidos tendem a usar estratégias mais colaborativas. No que
toca a competicao, esta teve uma correlagcdo negativa com o sexo (r =—.14, p <.05), o
que sugere que o sexo masculino pode estar mais associado a este estilo, bem como
correlagdes positivas com compromisso (r = .14, p <.05) e acomodagdo (r =.18, p <
.01). Por fim, o compromisso organizacional afetivo apresentou correlagdes positivas e
significativas com o clima de comunicagdo (r = .42, p <.01), confianca (r = .43, p <
.01), suporte (r = .27, p <.01), integragdo (r = .22, p <.01) e acomodagdo (r =.19, p <
.01), o que reforga a ideia de que estilos relacionais mais positivos € comunicativos

promovem maior ligacdo emocional a organizagao.
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Tabela 5. - Correlagoes entre as variaveis demograficas e as varidveis de estudo

1 2 3 4 5 6 7. 8 9 10 11 12.
1.Sexo
2.Idade .08
3.Habilitagdes Académicas -.06 -28**
4.Antiguidade A2 61k - 20%*
5.Clima de comunicago .003 .002 .14* .03
6.Confianca e abertura -.03 -.06 A7*% 0 -.01 78**
7.Suporte na comunicagio .03 .05 .08 .05 B5¥% 34
8.Compromisso .01 .02 .09 .02 21%% 0 28%*% 08
9.Competigéo -14% -04 .01 .03 -10  -.01 -14% |14%*
10.Evitamento 09 -12% 0 - 19%F J20%* -22%F - 10 -26%* .18%* .08
11.Acomodagéo -03 .03 -06 .001 .07 22%% 07 A43FEF18%*  56%*
12.Colaboragao/Integragdo .04 -.01 9% .01 35%% 0 41%F 18%*%  69%* 04 .05 36%*
13.Compromisso organizacional afetivo -.08 .27** -0l 2%k 42Fk A43FF Q7R 16%*F .09 -11 19¥* Q2%

Nota: ** p < .01, *p <.05

Andlise das Hipoteses da investigagdo

Na andlise dos dados para investigar a presenga de efeitos de mediagao, foi
utilizada a macro PROCESS v4.2 no software SPSS IBM Statistics 30.0. O Modelo 4
(Hayes, 2022) foi adotado para a execu¢@o da macro PROCESS, viabilizando a inclusdo
de até 10 mediadores concomitantemente. Com o propdsito de avaliar a hipotese de
mediagdo, foram utilizadas 5000 amostras bootstrap, com um intervalo de confianga

bootstrap corrigido a 95%, para todos os efeitos indiretos.

Na Figura 2 observamos o modelo final com coeficientes ndo-standardizados,
que demonstra que ha apoio para a hipotese de que a estratégia de gestdo de conflitos de
evitamento contribuiu para explicar a relacdo entre o Clima de Comunicagdo e o
Compromisso Organizacional Afetivo (efeito igual a .09; IC 95% [.02 - .20]). Conclui-

se assim que esta correlacdo se revelou estatisticamente significativa, sugerindo que um
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clima comunicacional mais positivo se associa a uma menor utilizacdo de estratégias
evitantes, o que, por sua vez, esta relacionado com niveis mais elevados de

compromisso afetivo.

Figura 2.

Modelo final com coeficientes ndo-standardizados.
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Nota: * p <.05; ** p <.01; n.s.: Nao Significativo
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Além disso, o efeito direto observado (b = .92; p <.01) destaca que um clima de
comunicagdo positivo exerce influéncia determinante sobre o0 compromisso
organizacional afetivo, como sugere a H4. Esta constatagdo ¢ coerente com estudos que
demonstram que ambientes com comunicagdo aberta e participativa reforcam a
identificacdo afetiva dos colaboradores (Glikson & Erez, 2020; Rogiest et al., 2021). Os
resultados apoiam parcialmente a H1, pois verifica-se uma relacdo positiva e
significativa entre o clima de comunicacao e o estilo integrativo (b =.51; p <.01), e
uma relacdo positiva com o estilo compromisso (b = .34; p <.01). Estes dados sugerem
que contextos organizacionais com um clima de comunicagdo positivo podem promover
abordagens mais construtivas e cooperativas na resolugdo de conflitos, como também
evidenciado por Glikson & Erez (2020), que identificam o papel central da
comunicac¢do na ativagdo de comportamentos colaborativos. Relativamente a H2,
observa-se apenas uma relacdo negativa entre o clima de comunicagao e o estilo
evitante (b = -.42; p <.01) mas ndo se verificou uma relagdo significativa com o estilo
competitivo (b =-.16; p <.01). Assim, confirma-se que climas de comunicacao
positivos estdo associados a uma redugao do evitamento de conflitos, mas nao
necessariamente a rejeicdo da competitividade. A H3 nao foi confirmada
estatisticamente apesar de existir efeitos diretos de o estilo acomodacao sobre o
compromisso organizacional afetivo (b = .43; p <.01). No entanto, os efeitos diretos
observados sugerem uma tendéncia relevante que podera ser mais claramente
evidenciada com amostras maiores ou em modelos longitudinais (Rogiest et al., 2021).
Limitagoes e Sugestoes para Investigacoes Futuras

Apesar dos resultados alcangados fornecerem contributos relevantes para a
compreensdo das relagdes entre o clima de comunicagdo, os estilos de gestao de

conflitos e 0 compromisso organizacional afetivo, este estudo apresenta algumas
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limitagdes que devem ser reconhecidas. A primeira diz respeito a sua natureza
transversal, uma vez que os dados foram recolhidos num unico momento temporal. Este
tipo de delineamento impede o estabelecimento de relagdes de causa-efeito entre as
variaveis estudadas, ndo permitindo aferir a direcdo das associa¢des ou a sua evolugdo
ao longo do tempo (Rindfleisch et al., 2008).

Uma segunda limitacdo relaciona-se com o método de amostragem nao
probabilistico por conveniéncia, baseado na participagdo voluntaria de trabalhadores por
conta de outrem. Embora a amostra represente um segmento relevante da populacdo
ativa, ndo permite garantir a generalizagdo dos resultados a todos os contextos
organizacionais ou sectores de atividade, o que deve ser tido em conta na interpretagdo
dos dados (Etikan et al., 2016).

A terceira limitagdo prende-se com a utiliza¢do de instrumentos de autorrelato,
pratica comum em estudos em psicologia organizacional. No entanto, estes
instrumentos estao sujeitos a viés de desejabilidade social e tendéncia de resposta,
podendo comprometer a autenticidade dos dados recolhidos (Podsakoff et al., 2003).

Para investigacdes futuras, recomenda-se a implementagao de estudos
longitudinais, que permitam acompanhar a evolugdo das variaveis ao longo do tempo e
explorar relagdes causais com maior precisao (Ployhart & Vandenberg, 2010). Sugere-
se ainda o recurso a métodos mistos, combinando dados quantitativos e qualitativos, ou
a triangulacdo de fontes de informacao (por exemplo, avaliagdes de supervisores,
observagdes ou indicadores organizacionais), com o objetivo de reforcar a validade

interna e reduzir os efeitos associados ao autorrelato (Creswell & Plano Clark, 2017).

Conclusao
O presente estudo teve como objetivo explorar a relagdo entre o clima de

comunicacdo, os estilos de gestdo de conflitos e 0 compromisso organizacional afetivo,
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analisando também o papel mediador dos estilos de gestdo de conflitos nessa dinamica.
Os resultados obtidos revelam que um clima de comunicagdo positivo esta
significativamente associado a niveis mais elevados de compromisso organizacional
afetivo, confirmando a relevancia da comunicagdo eficaz como um pilar fundamental
nas organizagdes contemporaneas.

Verificou-se, ainda, que estilos de gestdo de conflitos mais construtivos, como a
colaboragdo e o compromisso, estdo positivamente relacionados com um clima de
comunicacdo aberto e transparente, reforcando a ideia de que a forma como os conflitos
sdo geridos influencia diretamente a qualidade das interagdes organizacionais. Por outro
lado, o estilo de evitamento demonstrou ter um papel mediador significativo,
contribuindo para explicar parcialmente a ligacdo entre o clima de comunicagdo e o
compromisso organizacional afetivo. Este dado evidencia que a evitagdo de conflitos,
quando associada a ambientes comunicacionais menos abertos, pode comprometer o
vinculo emocional dos colaboradores com a organizagao.

Apesar das limitagdes do estudo, nomeadamente o delineamento transversal e o
recurso a uma amostra nao probabilistica, os resultados obtidos oferecem contributos
relevantes tanto para a teoria como para a pratica em Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes. Teoricamente, este trabalho reforga e alarga o conhecimento sobre os
mecanismos que sustentam a relagdo entre comunicagdo e vinculagdo organizacional.
Do ponto de vista pratico, destaca-se a importancia de fomentar ambientes
comunicacionais saudaveis e de capacitar os lideres e colaboradores com competéncias
adequadas de gestdo de conflitos, como estratégia para promover o bem-estar € o
compromisso dos trabalhadores.

Para investigacdes futuras, recomenda-se a utilizacao de estudos longitudinais e

metodologias mistas, que permitam validar os resultados encontrados e aprofundar a
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compreensdo sobre as dindmicas organizacionais em contextos distintos. Em suma, esta
investigacdo evidencia que a promocdo de um clima de comunicagdo positivo e a
adogao de estilos colaborativos na resolugdo de conflitos constituem alavancas

essenciais para o fortalecimento do compromisso organizacional afetivo.
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Anexos

Anexo A
DADOS SOCIO DEMOGRAFICOS
Idade:

Sexo:
Masculino
Feminino

Estado Civil
Solteiro/a
Casado/a
Uniao Facto
Divorciado/a
Vitvo/a

Tem filhos?
Sim
Nao

Habilitacoes académicas:

Até ao 9° ano

Ensino secundario ou equivalente (12°ano)
Licenciatura

Mestrado ou superior

E trabalhador-estudante?
Sim
Nao

E o seu primeiro emprego?
Sim
Nao

Qual o setor de atividade da empresa/entidade onde trabalha?

Setor primario (ex.: agricultura/pesca)

Setor secundario (ex.: industria, construcao civil)

Setor terciario (ex.: ensino, saude, comércio, transporte € outros servigos)
Setor quaterndrio (IPSS, associa¢des sem fins lucrativos

Exerce funcio de chefia/lideranca?
Sim
Nao



Trabalha por...
Conta de outrem
Conta propria

Formato de trabalho

100% teletrabalho

100% presencial

Misto (trabalho e teletrabalho)

Trabalha por turnos?
Sim
Nao

Qual a sua carga horaria semanal?
Trabalho a tempo inteiro ou full-time
Trabalho a tempo parcial ou part-time

Qual é a sua situacio contratual?

Trabalhador efetivo/permanente

Trabalhador com contrato a termo (temporario)

Trabalhador independente (profissional liberal; prestador de servigos)
Outra

Ha quanto tempo trabalha na presente organizacio?
Menos de 1 ano

Entre 1 € 2 anos

Entre 3 a 5 anos

Entre 6 a 10 anos

Entre 11 a 15 anos

Entre 16 a 20 anos

Entre 21 a 30 anos

Mais de 30 anos
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Anexo B

Concordo fortemente

Concordo

Indiferente
Crseards
Discordo foriemente
1. | Perante uma dificuldade de trabalho com o mew colega, tento amalisar a - & £
& -
sifwagdo com cle, para enconirar uma solugio aceitivel pars ambos.
2. | Pesante um problema de mabalho, geralimente tento satisfazer as nocesabdades " .
=] L |
do mew solega.
. | Perame wm conflite com ¢ meq colega, procene ovitar gue me cologuem - -
fruersa situapda diffeil ¢ weirto ado ieplicar ningedeon o probbema.
4. | Perame uma situagho peoblemitica com 0 meu colega, enio integrar as "l 5
- .
mithad idetas ¢ s suad, pars aleamngar uma deciedo conjurta
5. | Procuro analisar com o meu colega as soluglies para o8 problemas gue nes
U : {213 ]|+]3
Beneficiem a ambos.
b | Quando se rata de peoblemas de trabalbo, de wm modo peral, evito discutir B -
i L |
aberamente oom o meu colega
7. | Procuro encontrar caminhos imtermediirios no intuiio de svangar para wma
1(2]3]|«]5
sodughio,
B Procuro wiilizas wodoes o8 recurses ao meu aleancs, para que as s ideias
; 12]13]+]5
sgjam aceilas.
9. | Uso o men peestigio profissions] ¢ a autoridade conferida para pressionar a
1|2]13]|«4]5
e favae.
10, | Ceeralmente, atuo coms desea o mew colega. 1123|485
11. | Usualmente, acato s desgjos do neea colega. 1|2]13|4|%
12, | Perane umsa sinoagdo probleminica com o mew colega, & mfermagdo que troce N - -
& .
comm ele £ sermpee verdadeira,
13. | Perame wrsa dificuldade de wrabalho com o men colega, peralmente lve fago
1{213]|+]5%
COCEESOCE.
14, | Usnalmente, proponbo um caminbo iotermedidrio, para romper com o6 " 4
2 4
[EORILOSE THSFIOS [IMPpASSES).
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15 | Perante peoblemas de trabalho, procuro consegair acordoy com o meu colega 2 415

16, | Tento ndo mostrar desacosdn com o meu colepa. 2 415

17, | Evite comfromtos com o meu colepa. 2 4|5

18, | Uso o4 meus conbecimentos ¢ expertfocea profissional para gque as decisdes = + B
me Favoresan. B &

19, | Mo trabalho, de wn msodo geral, acato as sugestdes do mea oolega. 2 415

2 | Ao procurar solupdes para am peoblema de rabalbho com o mew colega, po d i IE
wezes, lenbo gue ceder wm powco para conseguir alpo, < :

21, | Perante uma sinescio peoblemitica com o meu colega, peralmente me mostoo . I8
firme para procurar impor o mew porto de vista, B b

22 | Perapte um problesss de traballbe com o men colegs, procuss colocar
claramenic 08 nossos interesses, para gue o problema seja resolvido da 2 4|5
melbor forma possivel.

23, | Colaboro com o meu colega, para chegar a solugbes aczitiveis para ambos. 2 4|5

4. | Mo rabalho, tente satisfazes as expectativas do mew eolega 2 415

25| Algumas veres, wso todos o8 recurses @0 mew alcance, para ganlsar owma = + B
situagdo de compeligio com o meu colepa. B ;

26, | Procuro ndo mostrar 0 mew desacordo com o meu colbega, para cvitar . i I
probles. ‘

27, | Temto eviter situagdes aborrecidas ¢ desspraddveis com o men colega 2 a5

28, | Perante um problema de trabalho com o meu colegs, wenio ansalizar
conjunlaments a siboache, para conscguir uma compoecrdo adequads do 2 415
ITCA,
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Anexo C

Concordo fortemente
Concordo
MNio concordo nem discordo
Discordo
Discordo fortemente

O meu chefe direto esta aberto a sugestdes feitas por mim. 121345
CQuando o meu chefe direto me diz alguma coisa, eu confio que ele esta
a ser sincero e honesto. 1(213|4]|5
CQuando os meus colegas me dizem alguma coisa, eu confic que me
estio a dizer a verdade. 112(3|4]|5
Os meus colegas estdo recetivos as sugestdes que eu lhes fago. 1l213]als
Se a nossa gestdo/direcdo nos disser alguma coisa (sobre a forma como
estamos a desenvolver o nosso trabalho) eu confio que nos estdo a EX PV -
dizer a verdade.
Os objetivos desta organizagdo provavelmente s s3o conhecidos por
guem os formulou. 112(3|4(5
Quando ouvimos informacdo que nos diz respeito esta geralmente
chega por outras vias indiretas (o “diz que disse”). 1 2(3|4]|5
A maior parte daguilo que fico a saber atraves dos canais oficiais da
minha organizacdo (ex: intranet, email) ha muito tempo que deixou de 11213lals
ser sobre assuntos atuais.
Sabe-se mais sobre a nossa organizacdo em conversas com colegas, do
que através da gesto/direcdo. 1121345
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Anexo D

Concordo totalmente

-
na

Concordo moderadamente

Concordo ligeiramente

Nio concordo nem discordo

Discordo ligeiramente
Discordo moderadamente

Discordo totalmente
Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
L. organizagdo. H1213]4|5 7
2. | Sinto-me " emocionalmente ligado " a esta organizacdo. 1| 2 [02| 45 =7
3. | Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim. 1| 23| 45 =5
Sinto realmente os problemas desta organizacdo como se fossem
4. | meus. N 2 e 4 7
5| Sinto um forte sentido de pertenca 2 minha organizagdo. 1| 23| 4|5 =7
6. | Sinto-me come fazendo “parte da familia” na minha organizacao. 1| 23l 45 2
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Anexo E
Consentimento Informado

Caro senhor(a)

O aluno, Ivo Miguel Ferreira de Castro Rodrigues, na obten¢do do grau de mestre
em Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, a realizar na Universidade Catolica
Portuguesa, em Braga, esta a realizar uma dissertacdo de mestrado, cujo objetivo principal
¢ investigar a relacdo entre clima de comunicagdo, estilos de gestdo de conflitos e
compromisso organizacional afetivo em trabalhadores por conta de outrem. Iremos
proceder a utilizacdo de questionarios para avaliar essas varidveis. A resposta a estes
questionarios nao devera exceder os 20 minutos.

Os dados serdo sempre tratados anonimamente € em conjunto e terdo como
propdsito apenas interesses de investigacdo; portanto estdo asseguradas as questdes de
confidencialidade e do anonimato.

Assim:

- Declaro que todos os procedimentos relativos a investigagao foram claros e responderam
de forma satisfatoria a todas as minhas questoes.

- Compreendo que tenho o direito de colocar, agora e no desenvolvimento do estudo,
qualquer questdo sobre o estudo e os métodos a utilizar.

- Percebo as condi¢des e procedimentos, vantagens e riscos em participar neste estudo.

- Asseguraram-me que os processos que dizem respeito ao estudo serdo guardados de
forma confidencial e que nenhuma informagao sera publicada ou comunicada, colocando
em causa a minha privacidade e identidade.

- Compreendo que sou livre de abandonar o estudo a qualquer momento.

Assinatura do participante

Braga, 2025
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