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Resumo: Os conflitos no trabalho sido tema de interesse de quem atua na area de Psicologia
Organizacional. Este estudo teve como objetivo realizar a adaptacdo cultural para amostras
brasileiras e testes de validade de construto e validade de critério da Escala de Conflito Triplo 3
IC (Conflito Cognitivo com Foco na Tarefa, Conflito Emocional com Foco na Tarefa e Conflito
Emocional com Foco em Relacionamento). A pesquisa foi realizada com 404 trabalhadores de
diferentes ocupagdes, com coleta de dados de aplicagdo presencial e eletronica. A anélise de
dados contemplou anélise fatorial exploratéria e confirmatéria, além de uma correlacao com a
escala de satisfacdo no trabalho para identificar a validade de critério. Os resultados apontam
para uma estrutura fatorial semelhante a versao da escala norueguesa, com manutencdo das
trés dimensdes e retencdo de 10 entre os 12 itens originais. Sdo discutidas as implica¢des dos
resultados e as possibilidades de uso da escala.
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Cross-cultural Adaptation of the Triple Conflict

Scale for the Brazilian Population

Abstract: Workplace conflicts are a topic of interest for those who work in the field of
Organizational Psychology. This study aims to perform the cross-cultural adaptation for the
Brazilian population of the Scale of Triple Conflict (Task-Focused Cognitive Conflict, Task-
Focused Emotional Conflict, and Relationship-Focused Emotional Conflict), as well as the initial
tests of construct and criterion validity. The study was conducted with 404 workers of different
occupations (64% women). Data were collected both electronically and in person and analyzed
by means of exploratory and confirmatory factor analysis, as well as by correlation with the
Work Satisfaction Scale for verifying the predictive validity. The results indicate that the adapted
version presents a factorial structure similar to the Norwegian version, maintaining the three
dimensions and ten of the 12 original items. The study discusses the results implications and the
possibilities of using the scale.
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Adaptacién Cultural de la Escala de Conflicto

Triple para la Poblacién Brasilefia

Resumen: Los conflictos laborales son tema de interés de quien actda en el area de Psicologia
Organizacional. Este estudio tuvo como objetivo realizar la adaptacién cultural para muestras
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brasilefias y pruebas de validez de constructo y validez de criterio de la Escala de Conflicto

Triple 3 IC (Conflicto Cognitivo con Foco en la Tarea, Conflicto Emocional con Foco en la Tarea
y Conflicto Emocional con Foco en la Relacion). Participaron en el estudio 404 trabajadores
de diferentes ocupaciones, y la recoleccién de datos fue de aplicacion presencial y electrénica.

Para el andlisis de datos se utilizo el andlisis factorial exploratorio y confirmatorio, ademds de

una correlacién con la escala de satisfaccion en el trabajo para identificar la validez predictiva.
Los resultados apuntan a una estructura factorial similar a la versién de la escala noruega, con
mantenimiento de las tres dimensiones y retencién de 10 de los 12 items originales. Se discuten

las implicaciones de los resultados y las posibilidades de uso de la escala.

Palabras clave: Conflictos Organizacionales, Escala, Adaptacién Cultural, Validez.

Introducao

Uma organizacdo, para funcionar adequada-
mente, demanda pessoas com perfis e competén-
cias distintas para que haja inovacdo e eficacia, o que
resulta em divergéncias de personalidades, pensamen-
tos e estilos de lidar com os conflitos (Parmer, 2018;
Spagnol, Monteiro, Paula, Bastos, & Honorato, 2013;
Suifan, Alhyari, & Sweis, 2019; Tanveer, Jiayin, Akram,
& Tariq, 2018). De fato, os conflitos surgem a partir do
convivio social e da natural oposicdo de ideias, perme-
ada por uma questdao da moral na medida em que as
regras nem sempre sao aceitas por aqueles que a ela
estdo sujeitos (Pardo & Nascimento, 2015).

Apesar de se caracterizarem como uma decorrén-
cia natural das relacGes humanas, os conflitos mere-
cem atencdo (O’Neill & McLarnon, 2017), pois podem
produzir tensdo e prejuizos para a satide dos funcioné-
rios, atraso nos processos de tomada de decisao, insa-
tisfacdo no trabalho, esgotamento emocional, aumento
nos indices de rotatividade, além de colocar em risco
as acoes voltadas para o desenvolvimento dos profis-
sionais e da organizagdo (Kammerhoff, Lauenstein,
& Schiitz, 2019; Martins, Abad, & Peir6, 2014; Way,
Jimmieson, & Bordia, 2019; Ye, Liu, & Gu, 2019).

Ufitinema e Sausa (2016) indicam que 49% dos
trabalhadores nos Estados Unidos foram afetados por
conflitos no local de trabalho, enquanto 63% dos tra-
balhadores dinamarqueses também sofreram com o
problema. A importancia do tema também fica evi-
denciada pelo tempo que os supervisores despendem
gerenciando conflitos. Guo e Cionea (2017) apresentam
uma estimativa de que os gerentes dedicam 18% do
tempo total de trebalho nessa atividade, resultado que
confirma o papel de destaque dos conflitos em termos
de sua influéncia no funcionamento das organizacdes.

O conflito pode ser compreendido como um pro-
cesso manifesto de incompatibilidade, desacordo ou

dissonancia entre entidades sociais, como pessoas,
grupos ou organizagdes (Rahim, Antonioni, Krumov,
& Ilieva, 2000), ou ainda como uma falta de compa-
tibilidade entre pelo menos duas partes, que pode
surgir devido a diferente priorizagdo de metas, inter-
feréncia na realizacao destas, ou pela inexisténcia de
recursos adequados (Boohar, 2001).

Iniimeras situacées do cotidiano podem ser
gatilhos e ocasionar o surgimento de conflitos, logo,
elas sdo naturais e inerentes as relacbes humanas.
A natureza interdependente da maioria dos traba-
lhos contribui para facilitar as incompatibilidades
entre membros de uma equipe (O’'Neill, McLarnon,
Hoffart, Onen, & Rosehart, 2018), mas, a despeito de
os conflitos serem fend6menos préprios da convivéncia
humana, relacdes minimamente funcionais e amisto-
sas sdo necessdrias para que trabalhadores e organiza-
¢do tenham resultados positivos (Tanveer et al., 2018).

Diantedisso,osconflitosnoambientelaboraltém
sido alvo de estudo de muitos pesquisadores e tema
de preocupacdo entre os gestores (Benitez, Medina,
& Munduate, 2018; Flores, Jiang, & Matz, 2018;
Suifan, Alhyari, & Sweis, 2019). O fato de serem
encontradas centenas de artigos envolvendo
milhares de equipes e dezenas de milhares de
membros revela o esfor¢o que tem sido feito para
compreender os conflitos no trabalho e seu impacto
na efetividade das equipes (O’Neill et al., 2018).

Apesar de as pesquisas sobre a temdtica serem
frequentes no século XXI, o construto comecou a ser
pesquisado desde a década de 1950 por Guetzkow e
Gyr (1954). Os autores desenvolveram estudos sobre
equipes e processos de tomada de decisdo e identi-
ficaram dois tipos de conflitos no ambiente orga-
nizacional. um relacionado as tarefas que o grupo
desempenha e outro com as relacdes.
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O tema ganhou maior notoriedade a partir do fim
do século XX, com os estudos de Jehn (1994; 1995),
que desenvolveu um instrumento para mensurar 0s
dois tipos de conflitos. Para a autora, o conflito de
relacionamento envolveria elementos emocionais e
afetivos, enquanto o conflito de tarefas tem um cara-
ter mais cognitivo.

Assim, autores classicos da drea de conflitos como
Guetzkow e Gyr (1954) e Jehn (1995) consideram que
os conflitos de relacionamento e de tarefa tém origens
distintas. Enquanto os conflitos de relacionamento
surgem das diferencas de preferéncias pessoais ou
politicas, de valores e personalidades, ou divergéncia
emocional entre os membros da equipe, os conflitos
de tarefa provém de ideias, opinides e pontos de vista
distintos sobre o planejamento e a execucdo das ativi-
dades do grupo. Nesse sentido, ambos os tipos de con-
flito apresentam dinamicas, antecedentes e impactos
distintos (De Dreu, Van Dierendonck, & Dijkstra, 2004;
Hagemeister & Volmer, 2018; Lu, Zhou, & Leung, 2011;
Solansky, Singh, & Huang, 2014).

Apesar da distingdo, essa separacao entre os con-
flitos passou a ser questionada por alguns autores, em
funcdo de, frequentemente, os conflitos de tarefa tam-
bém se tornarem conflitos emocionais, o que ocorre,
em funcdo de existir um processo de influéncia entre
eles (Flores, Jiang, & Matz, 2018; Kozusznik, Aaldering,
& Euwema, 2020). Esse é um ponto central na discus-
sdo do construto, pois a separagdo entre conflito de
tarefa e conflito de relacionamento pode se tornar
ténue, visto que um tipo de conflito pode levar ao
outro (Guo & Cionea, 2017; Silva & Puente-Palacios,
2010). Contudo, ainda que os membros de um grupo
sejam capazes de diferencid-los, isso ndo significa
que um ndo influencia o desenvolvimento do outro
(Flores, Jiang, & Matz, 2018; Franca & Lourenco, 2010).

De acordo com essa perspectiva de que existem
conflitos de distintas naturezas, Hjerto e Kuvaas (2009)
propuseram um modelo teérico que inclui ndo apenas
as fontes do conflito (tarefa versus relacionamento),
mas também os componentes ou estados mentais
associados ao conflito (cognitivo, emocional e compor-
tamental) (Hjerto & Kuvaas, 2009). Em resposta as liga-
¢oes existentes entre as fontes de conflitos e os estados
mentais a ele associados, Hjerto & Kuvaas (2017) cria-
ramumaadaptagdo do modelo detipos de conflito e tes-
taram uma escala quadridimensional de conflito intra-
grupo (Intragroup Conflict Model - 4IC). Tal modelo
usa os estados mentais cognitivo versus emocional

e as fonte de conflito (tarefa versus relacionamento)
para definir quatro tipos de conflito: Conflito Cognitivo
com Foco na Tarefa (CCT); Conflito Emocional com
Foco na Tarefa (CET); Conflito Cognitivo com Foco
em Relacionamento (CCR); e Conflito Emocional com
Foco em Relacionamento (CER).

Hjerto e Kuvaas (2009) relataram que, na Escala
41C, a dimensao CCR foi psicometricamente a mais
fraca, apresentando baixa confiabilidade e uma cor-
relacdo muito elevada com a dimensao CER. Assim,
os autores optaram, em um estudo seguinte (Hjerto &
Kuvaas, 2017) por adotar uma escala com trés tipos de
confito (Intragroup Conflict Model — 31C), suprimindo
a dimensao CCR.

Apesquisade Hjerto e Kuvaas (2017) apontou que
o conflito nem sempre é associado a emoc¢des negati-
vas, e que os tipos de conflito sdo mais prejudiciais do
que sua quantidade. Hjerte e Kuvaas (2017) encontra-
ram impacto positivo do CCT (os membros da equipe
conseguem combinar uma comunicagdo intensa e
orientada a tarefas com um clima emocional nado
negativo) no desempenho da equipe, sem prejuizos
para a satisfagdo no trabalho. Esse resultado encon-
tra sintonia com os achados de Mourao e Fernandes
(2020), que apontam os elementos relacionais e o con-
texto de trabalho como elementos-chave do processo
de desenvolvimento profissional de diferentes cate-
gorias ocupacionais. Em contrapartida, identificou-se
uma relacdo negativa entre o CER (associados a com-
binacao da valéncia do humor e grau de ativacdao em
episoddios de conflito) e a satisfacdo no trabalho.

E importante mensurar adequadamente os tipos
de conflitos porque que se distinguem nao s6 conceitu-
almente, mas também na andlise de sua rede de conse-
quentes (Hjerto & Kuvaas, 2017). Portanto, conhecer os
tipos de conflito pode ser 1til para que os trabalhadores
aprendam a manejar situacoes de conflito, que podem
ser consideradas estressor social (Nixon, Bruk-Lee, &
Spector, 2016), com risco de comprometer a eficicia
ou efetividade das equipes de trabalho (Edmondson,
2012; Santos, Mourao, & Naiff, 2014). Além disso, se
corretamente identificado e bem administrado, os con-
flitos podem se configurar como algo positivo para as
organizacdes no sentido de possibilitar maior riqueza
no trabalho em equipe (Edmondson, 2012; Santos et
al.,, 2014) e atuar como propulsor do desenvolvimento
profissional (Mourdo & Fernandes, 2020).

H4 estudos que apontam que os trabalhadores
acreditam que treinamentos para lidar com conflitos
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sdo habilidades a serem desenvolvidas e que podem
ter impactos positivos sobre sua performance e sobre
suas carreiras (Kfouri & Lee, 2019), mas esse tipo de
treinamento requer uma distincdo dos tipos de con-
flito, uma vez que os estados mentais (cognitivo ou
emocional) e os focos do conflito (na tarefa ou no
relacionamento) apontam para consequentes distin-
tos dos conflitos no trabalho (Hjerto & Kuvaas, 2017).
Assim, o presente estudo teve como objetivo reali-
zar a adaptacdo cultural para amostras brasileiras e
testes de validade de construto e validade de crité-
rio da Escala de Conflito Triplo 3 IC (CCT, CET e CER).
Para atender a esse objetivo, foi testado um modelo
saturado (andlise fatorial exploratéria), bem como um
modelo restrito (andlise fatorial confirmatéria) e a corre-
lacdo com a variavel satisfacdo no trabalho, uma vez que
aliteratura aponta os conflitos no trabalho como antece-
dente da satisfacdo laboral. A escolha dessas anélises de
dados objetivou ampliar os testes de validade da Escala
de Conflito Triplo 3 IC em trabalhadores brasileiros.

Método

O presente estudo é de natureza quantitativa
e visa a adaptacdo da Escala de Conflito Triplo 3
IC (Hjerte & Kuvaas, 2017) para amostras brasileiras
e testagem de evidéncias iniciais de validade da refe-
rida escala. Sao apresentadas a seguir as informacdes
acerca do método utilizado, com detalhamento em
termos de participantes, instrumentos, procedimen-
tos de coleta e procedimentos de anélise de dados.

Participantes

Este estudo adotou uma amostra de convenién-
cia, cujo critério de inclusao dos participantes era ter
vinculo empregaticio no mesmo local ha pelo menos
seis meses, uma vez que a pesquisa contemplava vari-
aveis de satisfacao no trabalho e conflitos no ambiente
laboral que requerem alguma experiéncia na orga-
nizacdo para uma avaliagdo mais fidedigna. O crité-
rio de exclusao foi o de questiondrios com respostas
incompletas (30% ou mais de questoes em branco).

A amostra (n = 404) foi subdividida aleatoria-
mente em dois bancos de dados de igual tama-
nho. O primeiro foi utilizado para a Anélise Fatorial
Exploratéria (AFE) e tinha as seguintes caracteris-
ticas: 64,4% mulheres; idade média de 37,7 anos
(DP =10,4); 66,3% com nivel superior completo; e 95
% pertencem a regidao Sudeste. O segundo banco de

dados foi utilizado na Anadlise Fatorial Confirmatéria
(AFC) e era composto por 66% mulheres; idade média
de 38,2, anos, DP =9,9; 67,9% com nivel superior com-
pleto; e 93,3% pertencentes a regido Sudeste.

Instrumentos de coleta de dados

Duas medidas foram utilizadas neste estudo:
a) Escala de Conflito Triplo 3IC (Hjerte & Kuvaas,
2017); e b) Escala Reduzida de Satisfacdo no Trabalho
(Siqueira, 2008). Também foram incluidas questées
relativas a dados sociodemogréficos para a caracteri-
zacdo da amostra.

A Escala de Conflito Triplo 3IC (Hjerto & Kuvaas,
2017) é tridimensional e avalia trés tipos de conflitos,
cada um compondo uma dimensao, a saber: a) CCT
(Alpha = 0,75, quatro itens; exemplo de item: “durante
o conflito, o grupo fica preocupado em resolver os pro-
blemas usando procedimentos sensatos e racionais”);
b) CET (Alpha = 0,71, quatro itens; exemplo de item:
“embora haja envolvimento emocional nos nossos
conflitos no trabalho, buscamos novas maneiras de ver
os fatos”); c) CER (Alpha = 0,81, quatro itens; exemplo
de item: “algumas pessoas do grupo apresentam ten-
déncia a raiva e a agressividade”). Os 12 itens sdo res-
pondidos em escala tipo Likert, variando de discordo
fortemente (1) a concordo fortemente (5).

A Escala de Satisfacdo no Trabalho reduzida de
Siqueira (2008) é multidimensional e composta por
cinco dimensdes, a saber: a) satisfagao com os colegas;
b) satisfacdo com o saldrio; c) satisfagdo com a chefia;
d) satisfacdo com a natureza do trabalho; e €) satisfacdo
com as promocdes. Para a testagem da validade de cri-
tério da Escala de Conflito Triplo 3IC (Hjerto & Kuvaas,
2017), optou-se por utilizar as dimensoes satisfacao
com os colegas, com a chefia e com a natureza do tra-
balho, bem como o escore geral de satisfacdo no traba-
lho, uma vez que as dimensdes satisfacdo com o salario
e satisfacdo com as promocdes ndo apresentam uma
relacao direta com o construto de conflito no trabalho,
tal como preconizado no modelo de Hjerto e Kuvaas.

Assim, as dimensoes da Escala de Satisfacdo no
Trabalho incluidas neste estudo foram: a) satisfacao
com os colegas (Alpha = 0,81, trés itens; exemplo de
item: “estou satisfeito com o espirito de colaboracgdo
dos meus colegas de trabalho”); b) satisfacdo com
a chefia (Alpha = 0,84; trés itens; exemplo de item:
“estou satisfeito com o entendimento entre mim e
meu chefe”); e c¢) satisfacdo com a natureza do traba-
lho (Alpha = 0,77 trés itens; exemplo de item: “estou



Oliveira, D., & Mourao, L. (2021). Adaptacao da Escala de Conflito Triplo.

satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas me
despertam”). O instrumento de satisfacdo no trabalho
foi respondido por uma escala tipo Likert, que variava
de totalmente insatisfeito (1) a totalmente satisfeito (5).

Procedimentos de coleta de dados

O projeto de pesquisa foi previamente submetido
a um comité de ética, tendo sido aprovada sua exe-
cucao (CAEE 79850417.4.0000.5289). Foi também rea-
lizado contato por correio eletronico com os autores
da escala, com o objetivo de obter autorizacdo para a
realizacdo da traducao e adaptacdo e da medida para
amostras brasileiras. Obtivemos resposta positiva
ao pedido, autorizando o uso da escala e solicitando
retorno sobre os resultados encontrados.

O questiondrio foi aplicado com apoio de uma
ferramenta on-line, bem como em versdo impressa e
aplicacdo presencial. No primeiro caso, o convite para
responder a pesquisa, contendo o link para acesso
ao questiondrio, foi enviado por e-mail e por redes
sociais. No segundo caso, foram feitos contatos indivi-
duais com trabalhadores que aceitaram participar da
coleta de dados. O objetivo da pesquisa, a informagao
do anonimato e as condig¢des para participacdo foram
apresentados na parte inicial do questiondrio, e cada
pessoa deveria concordar com as condi¢des do Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) como
condicdo para sua inclusdo na amostra da pesquisa.

O tempo médio de preenchimento do questio-
nério foi de nove minutos e, tanto a versao impressa
como a eletrénica, basearam-se no autopreenchi-
mento. Para a ampliacdo da amostra, havia uma per-
gunta final em que cada participante poderia indicar
uma pessoa para participar da pesquisa, incluindo
o primeiro nome e algum tipo de contato (e-mail ou
rede social). Dos 404 participantes, 114 (35,3%) indi-
caram alguma outra pessoa para participar.

Procedimentos de andlise de dados

Para verificagdao das propriedades psicométricas
da escala, as analises de dados foram feitas com apoio
do software JASP, versao 0.13.1.0. Na AFE, foi utilizado
o método de extracdo WLS (Weighted Least Squares)
e o método de rotacao foi o obliquo (direct oblimin),
uma vez que se esperava correlacdo entre as dimen-
soes do conflito no trabalho. Para definicdo do
nuamero de fatores, foram adotados os critérios de
andlise paralela (Damaésio, 2012), e foram mantidos

o0s itens que carregaram em apenas um fator e cujas
cargas fatoriais foram superiores a 0,32 (Tabachnick
& Fidell, 2007).

Também foi realizada correlacdo de Pearson
entre as dimensdes resultantes da andlise fatorial.
O parametro adotado para a andlise de magnitude
das correlacdes é o de Miles e Shevlin (2001), que
considera intensidade baixa até 0,29; intensidade
moderada entre 0,30 e 0,49; e intensidade alta valores
iguais ou superiores a 0,50. Para estimativa da confia-
bilidade do instrumento, foram calculados o Alpha de
Cronbach, sendo considerados “bons” valores iguais
ou superiores a 0,70 e “suficientes” valores iguais ou
superiores a 0,60 (CFP, 2018).

Na AFC, foi utilizado o método de estimacao
Weighted Least Squares Means and Variance Adjusted
(WLSMV), e acrescida a sintaxe do Lavaan, sendo os
itens considerados ordinais. A andlise de adequacao
do modelo considerou os seguintes indices de ajusta-
mento: Tucker-Lewis Index (TLI) > 0,95 e Comparative
Fit Index (CFI) > 0,95 (Hu & Bentler, 1999). Como indice
de parcimonia do modelo, foi utilizado o Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA), consideran-
do-se modelos adequados quando os valores forem
inferiores a 0,05 (Hu & Bentler, 1999). O qui-quadrado
(3, como critério, nao deveria ser significativo, mas
aceitamos o parametro da razdo do qui-quadrado
pelos graus de liberdade inferior a 5,0 (Byrne, 2012).

Apbs a realizacao da AFC, foram realizadas corre-
lagdes entre as dimensdes da Escala de Conflito Triplo
3IC (Hjertp & Kuvaas, 2017) e as dimensoes da Escala
de Satisfacdo no Trabalho (Siqueira, 2008), bem como
do fator geral de satisfagdo no trabalho. Os resultados
de tais andlises sdo apresentados na secao que se segue.

Resultados

O presente estudo foi iniciado com a avaliacdo
da validade de construto. Como o idioma do instru-
mento original é o inglés, o processo foi iniciado com
a traducdo da escala por dois tradutores indepen-
dentes. O primeiro é nativo em pais de idioma inglés,
reside no Brasil hd mais de uma década e é professor
de inglés; a segunda € brasileira, morou na Inglaterra
por sete anos e é pesquisadora na drea de Psicologia.
Com o trabalho conjunto de seis juizes com mestrado
e doutorado na area de Psicologia Organizacional e do
Trabalho, foram comparadas as versdes do instrumento
geradas pelos dois tradutores, buscando-se obter equi-
valéncias idiomatica e conceitual. O grupo comparou
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item a item as duas traducdes, identificando, no caso
de divergéncia, aquela que era mais fiel ao vocabulé-
rio empregado para o construto na literatura brasileira.
Assim, em alguns casos, prevaleceu a traducao de um
dos tradutores e, em outros casos, a tradu¢do do outro.

O trabalho realizado pelo grupo gerou a pri-
meira versao da adaptacdo cultural da escala para
amostras brasileiras, que foi aplicada a um grupo
de 18 pessoas para validagdo semantica e ajustes de
redacdo dos itens e das instrucdes. Os participan-
tes contemplados nesta etapa eram trabalhadores
de diversos segmentos produtivos, que avaliaram o
entendimento dos itens e das instrucoes de resposta.

Tabela 1

Foram feitos ajustes no vocabuldrio, por exemplo, no
item 8, enquanto a versao do tradutor era: “Nossas
discussdes sdo intensas e enérgicas, entretanto,
compartilhamos uma necessidade de encontrar a
melhor alternativa para o trabalho”, a versao apoés a
validagdo semantica ficou assim: “As discussdes na
equipe sdo intensas, mas nossa intenc¢do é encontrar
a melhor alternativa para o trabalho”. Todas as alte-
racoes resultantes da validacdo seméantica podem ser
verificadas na Tabela 1, que apresenta a versao ori-
ginal em inglés, as tradugdes dos dois tradutores e a

versao final adotada neste estudo.

Versdo original da escala, versdo dos tradutores e versao final em portugués.

Versdo original da escala Versdo do Tradutor 1

Versao do Tradutor 2

Versao final apés a
validacao semantica

1. Durante o conflito, o
grupo fica preocupado
em resolver os problemas
usando procedimentos
sensatos e racionais.

1. During the conflict the
group was concerned
about solving problems
by using a sensible and
rational procedure.

2. Temos longas
discussdes nos nossos
desentendimentos
voltados para aspectos
do trabalho, entretanto,
priorizamos a razdo ao
invés da emoc3o.

3. Quando discordamos
em relacdo a determinado
assunto, controlamos
nossas emocoes e
fazemos esforgos para
discutir de uma maneira
l6gica e analitica.

2. Our disagreement was
task oriented and we
had long discussions,
however we always put
reason before emotions.

3. While disagreeing

on the subject matter,
feelings were kept under
control and one made an
effort to argue in a logical
and analytical manner.

4. The conflict which
the group experienced
was task relevant and
justified in a way that
made sense.

4. Os conflitos existentes
no grupo sao relevantes
e justificaveis para a
realizacdo do trabalho.

5. Embora haja um
envolvimento emocional
nos nossos conflitos no
trabalho, buscamos novas
maneiras de ver os fatos.
6. N6s expressamos
opinides diferentes sobre o
trabalho de forma exaltada,
entretanto deixamos todas
as coisas claras.

5. The conflict was
engaged and emotional,
but led to new ways of
viewing the case.

6. We expressed different
opinions that were

quite heated, however it
brought everything on
the table.

1. Durante o conflito, o
grupo fica preocupado
em resolver problemas
usando um procedimento
sensato e racional.

2. Nossos desacordos sao
orientados para tarefas e
temos longas discussoes,
no entanto, sempre
colocamos a razao antes
das emocdes.

3. Quando discordamos
sobre o assunto, os
sentimentos sao mantidos
sob controle e fazemos um
esforco para argumentar de
maneira logica e analitica.

4. O conflito de

tarefa que o grupo
experimenta é relevante
e justificado de uma
maneira que faz sentido.

5. O conflito é
comprometido e
emocional, mas leva a novas
maneiras de ver o caso.

6. Nos expressamos
opinides diferentes que
sdo bastante aquecidas, no
entanto, colocamos tudo
sobre a mesa.

1. Durante o conflito, o
grupo fica preocupado
em resolver os problemas
usando procedimentos
sensatos e racionais.

2. Temos longas discussoes
voltadas para aspectos

do trabalho, entretanto,
priorizamos a razdo ao invés
da emocao.

3. Quando discordamos em
relacdo a algum assunto,
controlamos nossas emogoes
e fazemos esforcos para
discutir de uma maneira
légica e analitica.

4. Os conflitos existentes
no grupo sdo relevantes
e justificaveis para a
realizacdo do trabalho.

5. Embora haja
envolvimento emocional
nos nossos conflitos no
trabalho, buscamos novas
maneiras de ver os fatos.

6. N6s nos exaltamos ao

dar nossas opinides sobre o
trabalho, entretanto deixamos
todas as coisas claras.

continua...
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Versdo original da escala

Versao do Tradutor 1

Versao do Tradutor 2

Versao final ap6s a
validacdo semantica

7. The conflict was
characterized by
strong feelings and a
motivation to find the
best solution.

8. The discussions were
lively and energized,
however we had a
shared need of finding
the Best alternative.

9. It seemed like narrow-
mindedness or envy was
driving the conflict.

10.When differences
occurred, some tried to
put themselves forward
at the expense of others.

11. It was an emotional
conflict which the

group experienced as
unessential in relation to
the task.

12. There were tendencies
of anger and aggression
between some persons in
the group.

7. Nosso conflito no
trabalho é caracterizado
por fortes sentimentos,
mas também por uma
motivagdo para encontrar
a melhor solugao.

8. Nossas discussoes

sdo intensas e

enérgicas, entretanto
compartilhamos uma
necessidade de encontrar
amelhor alternativa para
o trabalho.

9. Os conflitos no grupo sdo
guiados por sentimentos

de inveja e com uma
mentalidade estreita.

10. Quando ocorrem
diferencas, alguns tentam
tirar vantagens para si as
custas dos outros.

11. Os conflitos emocionais
que o grupo vivencia

ndo contribuem para a
melhoria do trabalho.

12. Hé tendéncias de raiva
e agressividade entre
algumas pessoas do grupo.

7. O conflito é
caracterizado por
sentimentos fortes e
motivacdo para encontrar
a melhor solucao.

8. As discussoes sao vivas

e energizadas, no entanto,
temos uma necessidade
compartilhada de encontrar
amelhor alternativa.

9. Parece que uma
estreita mentalidade
ou que a inveja estd
dirigindo os conflitos.

10. Quando as diferencas
ocorrem, alguns tentam
se colocar para frente a
custa dos outros.

11. O grupo

experimenta um conflito
emocional ndo essencial
em relacao a tarefa.

12. Ha tendéncias de raiva
e agressao entre algumas
pessoas do grupo.

7. Nossos conflitos no
trabalho sao caracterizados
por sentimentos fortes e pela
busca da melhor solucao.

8. As discussdes na equipe sao
intensas, mas nossa intencao
é encontrar a melhor
alternativa para o trabalho.

9. Os conflitos no grupo sdo
guiados por sentimentos de
inveja e uma mentalidade
pouco aberta.

10. Quando ocorrem
diferencas, alguns tentam
tirar vantagens para si as
custas dos outros.

11. Os conflitos emocionais

que o grupo vivencia pouco

contribuem para a melhoria
do trabalho.

12. Algumas pessoas do
grupo apresentam tendéncia
para a raiva e a agressividade.

Apés os ajustes provenientes dessas etapas, a

versdo adaptada do instrumento foi aplicada para a

realizacdo das andlises fatorial exploratéria e confir-

matoria. Previamente a essas analises, foram testados

alguns pressupostos e, como ndo havia casos omis-

sos, foram verificados os casos extremos. Os outliers

univariados foram analisados com base no parame-

tro do escore Z > 3,29, que apontou dois casos (1% da

amostra), excluidos das analises.

Inicialmente, foi investigada a fatorabilidade da

matriz de dados. Os resultados foram satisfatérios

uma vez que foi identificada presenca de correlagdes

significativas entre 89% dos itens da escala, o KMO foi

de 0,79 e o teste de esfericidade de Bartlett significa-
tivo, x2(66) = 1.057; p< 0,001).

A seguir, para a extracao dos fatores, foi conside-

rado o método das anélises paralelas de Horn (1965)

para definir o nimero de dimensées considerando

0s casos em que os autovalores empiricos superavam

os autovalores aleatérios (Damadsio, 2012). O método

das andlises paralelas confirmou a extracdo de trés

dimensoes, conforme o modelo original da Escala
de Conflito Triplo 3IC (Hjerte & Kuvaas, 2017). Foi,
entdo, realizada a extracdo de trés fatores. A Tabela 2
apresenta os resultados da extracdo dos fatores, com
os autovalores empiricos, grau de confiabilidade de

cada fator, bem como as cargas fatoriais dos itens nos

respectivos fatores da escala. Ap6s a redacdo de cada

item, é também indicada a dimensdo em que ele foi

inicialmente classificado na escala original.
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Tabela 2
Resultados da anadlise fatorial do estudo.

Itens CCT CER CET h

2. Embora haja envolvimento emocional nos nossos conflitos no 0.39 0.24 0.71
trabalho, buscamos novas maneiras de ver os fatos. (CET) ’ ’ !
5. Temos longas discussoes voltadas para aspectos do trabalho,

L. = L = 0,45 0,72
entretanto, priorizamos a razdo ao invés da emocao. (CCT)
11. Quando discordamos em relacdo a algum assunto, controlamos
nossas emocdes e fazemos esforcos para discutir de uma maneira légica 0,76 0,45
e analitica. (CCT)
12. Durante o conflito, o grupo fica preocupado em resolver os 0,69 0,39

problemas usando procedimentos sensatos e racionais. (CCT)

1. Os conflitos no grupo sao guiados por sentimentos de inveja e uma

mentalidade pouco aberta. (CER)

6. Algumas pessoas do grupo apresentam tendéncia para araiva e a

agressividade. (CER)

10. Quando ocorrem diferencgas, alguns tentam tirar vantagens para si

as custas dos outros. (CER)

4. Nossos conflitos no trabalho sdo caracterizados por sentimentos

fortes e pela busca da melhor solu¢do. (CET)

7. Os conflitos existentes no grupo sao relevantes e justificaveis para a

realizacdo do trabalho. (CCT)

8. As discussoes na equipe sdo intensas, mas nossa intencgao é encontrar

amelhor alternativa para o trabalho. (CET)

3. Os conflitos emocionais que o grupo vivencia pouco contribuem para

a melhoria do trabalho. (CER)

9. N6s nos exaltamos ao dar nossas opinides sobre o trabalho,

entretanto deixamos todas as coisas claras. (CET)
Ne de itens

Grau de confiabilidade (Alpha de Cronbach)

Grau de confiabilidade (Omega de McDonald)

0,54 -0,22 0,64

0,60 0,63
0,77 0,39
0,59 0,58
0,58 0,59

0,20 0,61 0,55

0,29 0,23 -0,38 0,82

0,32 0,20 0,81

4 3 3

0,72 0,68 0,67

0,73 0,70 0,67

Nota. CCT - Conflito cognitivo com foco na tarefa; CER — Conflito Emocional com foco em Relacionamento; CET - Conflito
Emocional com foco na Tarefa. h— Comunalidade. Cargas fatoriais em negrito sinalizam a dimensdo em que o item permaneceu.

Os dados da Tabela 2 indicam que, considerando
os fatores em que cada item permaneceu, as cargas
fatoriais variaram de 0,39 a 0,77, atendendo ao para-
metro minimo de 0,32 (Tabachnick & Fidell, 2007).
Os resultados da estrutura testada (considerando a
versdo final com 10 itens) mostraram cargas fatoriais

aceitaveis em todos os fatores, variando de 0,58 a 0,61
para o Fator CET; de 0,54 a 0,77 para o Fator CER; e de
0,38 20,76 para o Fator CCT. Contudo, dois itens carre-
garam em mais de um fator, optando-se pela retirada
dos mesmos, a saber: o item 3 (os conflitos emocio-
nais que o grupo vivencia pouco contribuem para a
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melhoria do trabalho) e o item 9 (nés nos exaltamos
ao dar nossas opinides sobre o trabalho, entretanto,
deixamos todas as coisas claras).

Os dados de consisténcia interna (medidos pelo
Alpha de Cronbach e pelo Omega de McDonald) na
amostra da AFE foram marginalmente aceitaveis,
variando entre 0,67 e 0,73. Sendo assim, a estrutura
fatorial proposta para a Escala de Conflito Intragrupo
(3IC) em amostras brasileiras seguiu a mesma estru-
tura tridimensional da escala original, porém, com a
reducao de dois itens, ficando composta por 10 itens
e trés dimensdes. Partiu-se, entdo, para a testagem
dessa estrutura por meio da AFC.

A primeira versdao de equacao estrutural revelou
um bom ajuste do modelo hipotetizado. O valor do
qui-quadrado foi baixo, embora tenha sido significa-
tivo (x2 = 56,2; p < 0,05), porém, o pardmetro da razdo
do qui-quadrado pelos graus de liberdade foi de 1,70.
Os demais indicadores do modelo foram: CFI = 0,97,
TLI = 0,95, RMSEA = 0,042 (0,022 - 0,060). Nesse sen-
tido, ndao houve necessidade de propor modifica-
¢oes no modelo. Assim, os resultados apontaram um
modelo com ajustes bastante satisfatérios.

A andlise dos valores do Modification Indices
(MI) (valor que seria reduzido no qui-quadrado com
o ingresso da correlagdo de erros entre os pares de
itens) indicou que a correcao dos erros resultaria em
ajustes de baixa magnitude no qui-quadrado: entre
os erros dos itens 6 e 7 (MI = 4.150); entre os itens
3 e4 (MI=4.238) e entre os itens 2 e 8 (MI = 4.264).
Como o ajuste geral do modelo foi muito bom e os
valores do MI apontavam para alteragées marginais
no qui-quadrado, optou-se por manter a versao ori-
ginal do modelo, que reproduz os resultados obti-
dos na AFE.

Tabela 3

A correlacdo latente entre as dimensdes da
escala 3IC na versdo para amostras brasileiras indi-
cou alta magnitude entre as dimensdes com foco na
tarefa. Assim, a correlacdo entre a CCT e a CET foi de
r=0,64 (p<0,01), enquanto as correlacdes latentes
dessas duas dimensdes com o CER foram de baixa
magnitude e em dire¢des opostas, sendo r = -0,26
(p<0,01) entre CERe CCT e r=-0,23 (p<0,01) entre
CER e CET.

Apés a realizacdo da AFC, foram realizadas cor-
relacoes entre as dimensdes da Escala de Conflito
Triplo 3IC (Hjerte & Kuvaas, 2017) e as dimensdes
da Escala de Satisfacdo no Trabalho (Siqueira, 2008),
bem como do fator geral dessa medida. A dimensado
CCT correlacionou-se positivamente com a satisfacao
com os colegas (r = 0,41; p < 0,01); com a satisfacdo
com a chefia (r=0,29; p < 0,01); com a satisfacdo com
as tarefas (r = 0,26; p < 0,01); e com a satisfacdo geral
(r=0,34; p<0,01). Da mesma forma, a CET também
se correlacionou positivamente com a satisfacdo com
os colegas (r = 0,34; p < 0,01); com a satisfacdo com
a chefia (r=0,17; p < 0,01); com a satisfacdo com as
tarefas (r = 0,16; p < 0,01); e com a satisfacdo geral
(r=0,25; p<0,01). A dimensao CER, por sua vez, se
correlacionou de forma negativa com a satisfacdo no
trabalho, tendo sido identificadas correlagées de mag-
nitude baixa entre a CER e a satisfacdo com a chefia
(r=-0,27; p<0,01) e entre a CER e a satisfacao com a
tarefa (r=-0,21; p<0,01). As correlagdes da CER com a
satisfacdo com os colegas e com a satisfacao geral com
o trabalho foram de magnitude moderada, respecti-
vamente r = -0,36 e r = -0,34 (p < 0,01 para ambas).
A Tabela 3 apresenta os resultados da correlacao entre
as dimensdes da Escala 3IC para amostras brasileiras
e a satisfacdo no trabalho.

Correlacao entre as dimensdes da Escala 3IC para amostras brasileiras e a satisfacao no trabalho.

Satisfacdo
com os colegas

Satisfacao
com a chefia

Satisfacdo
com a tarefa

Satisfacdo
com o trabalho

Conflito Cognitivo com foco

na Tarefa 0,41
Conflito Emocional com foco

0,34
na Tarefa
Conflito Emocional com foco 0,36

em Relacionamento

0,29 0,26 0,34
0,17 0,16 0,25
-0,27 -0,21 -0,34
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Assim, os resultados do teste de validade de cri-
tério da Escala de Conflito Triplo 3IC, adaptada para
amostras brasileiras com a escala de satisfagdo no tra-
balho (Siqueira, 2008), apontaram resultados que per-
mitem atestar a associacdo entre os dois construtos. A
préxima secdo apresenta a discussdo dos resultados
obtidos, considerando a interpretagdo dos mesmos a
luz da literatura revisada.

Discussao

O presente estudo teve como objetivo realizar
a adaptacdo cultural para amostras brasileiras e tes-
tes de validade de construto e validade de critério
da Escala de Conflito Triplo 3 IC (CCT, CET e CER).
No que se refere a avaliacdo das equivaléncias seman-
tica, idiomdtica e conceitual, os resultados do pre-
sente estudo apontam a pertinéncia do instrumento
para a cultura brasileira, embora sejam necessarias
algumas ressalvas acerca da medida.

Embora a equivaléncia de itens e os indicadores
psicométricos da medida na versao brasileira tenham
sido, de modo geral, satisfatérios, algumas questoes
merecem ser discutidas. Na questdo da dimensiona-
lidade, o instrumento original é tridimensional e as
mesmas trés dimensdes foram identificadas na ver-
sdo adaptada para o Brasil. A partir do método das
andlises paralelas, foi possivel confirmar que o agru-
pamento mais indicado para a escala se d4 em trés
dimensodes. A andlise de compatibilidade teérica dos
itens com as dimensdes apontou que, assim como na
versdo original, as dimensdes que compdem a escala
sdo CCT, CET e CER, porém, enquanto a escala criada
por Hjerta e Kuurvas (2017) contém 12 itens, a versao
brasileira ficou com 10 itens.

A razdo que levou a exclusdo de dois itens da
escala original foi o fato de eles carregarem mais de
um fator, caracterizando itens confusos. Assim, o item
“os conflitos emocionais que o grupo vivencia pouco
contribuem para a melhoria do trabalho” carregou
a dimensao CET e CCT. Avaliamos que a classifica-
¢do desse item como sendo um conflito (emocional
ou cognitivo) com foco na tarefa relaciona-se com
a mencdo de que os conflitos daquele grupo contri-
buem pouco para a melhoria do trabalho. Nesse sen-
tido, o fato de o item ter uma parte negativa em sua
redacdo (pouco contribuem para. . .) parece ter sido
pouco percebido na amostra brasileira.

10

J4 o item “nés nos exaltamos ao dar nossas opi-
nides sobre o trabalho, entretanto deixamos todas as
coisas claras” carregou as duas dimensdes de conflito
emocional (com foco na tarefa e com foco no rela-
cionamento), quando seria esperado que ele se vol-
tasse apenas para o foco na tarefa, como ocorreu no
estudo original da escala. Esse resultado pode estar
associado a expressdo nos exaltamos (que tem uma
caracteristica de algum grau de descontrole emocio-
nal, possivelmente associado a conflito emocional
com foco em relacionamento).

Para além de aspectos culturais que possam estar
associados a diferentes compreensdes conceituais
dos itens, ha também que se ponderar que a literatura
da drea aponta a dificuldade em se estabelecer uma
distingdo clara entre os conflitos de relacionamento e
de tarefa, uma vez que um pode impulsionar o outro
(Flores, Jiang, & Matz, 2018; Guo & Cionea, 2017;
Kozusznik et al., 2020; Silva & Puente-Palacios, 2010).
Essa relacdo entre as dimensdes remonta ao modelo
de Hjerte e Kuvaas (2009).

De acordo com o primeiro modelo dos autores
da escala, tarefa e relacionamento formavam uma
diade, emocdes e cognicdes formavam outra, em uma
combinacdo que gerava quatro dimensdes de conflito
(emocional de tarefa, emocional de relacionamento,
cognitivo de tarefa e cognitivo de relacionamento).
Em uma releitura desse modelo, os mesmos autores,
Hjerto e Kuvaas, em 2017, propuseram uma fusao das
dimensdes cognitiva e emocional com foco no rela-
cionamento, fazendo-se a distincdo de cognicdo e
emocao somente para os conflitos com foco na tarefa.
Nesse sentido, é possivel que a mesma razdo que
levou a juncdo dessas dimensdes no novo modelo de
Hjerto e Kuvaas (2017) seja a explicacao para o fato de
o item “os conflitos existentes no grupo sao relevantes
e justificaveis para a realizacdo do trabalho”, original-
mente previsto pelos autores como CCT ter carregado
a dimenséao CET.

Apesar dessas diferencas entre a versdo original
proposta por Hjertp e Kuvaas (2017) e a versdo bra-
sileira da Escala 3IC, ambas apresentaram graus de
confiabilidade aceitdveis. Os Alphas de Cronbach da
escala original ficaram entre 0,71 e 0,81, ja a versdo
brasileira, possivelmente pela reducdo do niimero
de itens, apresentou valores de Alpha e de Omega
McDonald um pouco mais baixos (entre 0,67 € 0,73),
sendo que, em ambas as versdes da medida, a dimen-
sdo que ficou com menor grau de confiabilidade
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foi a de CET. Apesar de o grau de confiabilidade na
medida para amostras brasileiras estar abaixo da ver-
sdo original da Escala 3IC, ele atende aos parametros
estabelecidos pelo Conselho Federal de Psicologia
(CFP, 2018), sendo classificados como “suficiente”
para as dimensdes CET e CER e como “bom” para a
dimensdo CCT.

Assim, a Escala de Conflitos 3IC de Hjerto e
Kuurvas (2017) resultou em uma medida de 10 itens
e de estrutura tridimensional (CCT, com quatro itens;
CET e CER, ambas com trés itens), com indicadores
de confiabilidade que permitem sua utilizacdo em
amostras brasileiras. Além disso, a realizacdo da AFC
confirmou essa estrutura e apontou para um modelo
de bons ajustes, indicando consisténcia dessa confi-
guracdo estrutural e parciménia do modelo, tendo em
vista os parametros estabelecidos por Byrne (2012) e
Hu e Bentler (1999).

A testagem da validade de construto também
confirma que a Escala 3IC pode ser ttil para estudos
em comportamento organizacional, uma vez que se
obteve correlacdo positiva das duas dimensdes de
conflito com foco na tarefa com a satisfacdo com os
colegas, com a chefia, com a natureza do trabalho e
com a satisfacdo geral. J4 a correlacdo negativa da
dimensdo CER com as mesmas dimensdes de satis-
facdo no trabalho e com o escore geral de satisfacdo
confirma o que a literatura aponta: que os conflitos
podem tanto ser motivo de insatisfacdo no traba-
lho, como de satisfacdo (Buruck, Dorfel, Kugler, &
Brom, 2016; Flores, Jiang, & Matz, 2018; Hagemeister
& Volmer, 2018; Jehn, 1995; Resende, Martins, &
Siqueira, 2010), uma vez que os elementos relacio-
nais e o contexto de trabalho estdo entre os propul-
sores e inibidores do desenvolvimento profissional
(Mourao & Fernandes, 2020).

Quanto as contribuicdes do presente estudo,
o fato de a medida construida por Hjerto e Kuurvas
(2017) compreender um modelo tridimensional, que
foi confirmado nas amostras brasileiras usadas na
AFE e na AFC, traz algumas possibilidades novas para
as pesquisas da area. Por um lado, encontrou-se uma
correlagdo alta entre os fatores de conflito (cognitivo
e emocional) com foco na tarefa; por outro lado, as
correlacoes desses fatores com os conflitos com foco
no relacionamento foram negativas e de baixa mag-
nitude. Nesse sentido, fica evidenciado que essas sdo
dimensoes distintas e que precisam ser consideradas
dessa forma nas pesquisas da area.

A diferenca entre as dimensées também pode ser
observada nos testes de validade de critério em que as
duas dimensdes de conflito com foco na tarefa estive-
ram positivamente associadas a satisfacdo no traba-
lho, enquanto o conflito com foco em relacionamen-
tos apresentou correlacdo negativa com a satisfagao.
Esses resultados corroboram os apontamentos feitos
por Hjerte e Kuurvas (2017) e sinalizam que as pes-
quisas de conflito precisam distinguir o tipo de con-
flito e, sobretudo, o foco do mesmo, a fim de apresen-
tar informacdes mais precisas acerca de sua relacdo
com as varidveis de comportamento organizacional.

Em sintese, os resultados obtidos com a pes-
quisa permitem concluir que: a) a Escala 3IC apre-
senta evidéncias inicias de validade, confirmando-se
a existéncia de trés dimensoes (CCT, CET e CET);
b) a estrutura fatorial para amostras brasileiras foi
semelhante a versdo da escala norueguesa, com
manuten¢do das trés dimensdes e retencdo de 10
entre os 12 itens originais; c) a validade de critério
da Escala 3IC, mensurada pela sua relacio com a
satisfacdo no trabalho, foi confirmada, uma vez que
se obteve correlacdo positiva das duas dimensdes de
conflito com foco na tarefa, com a satisfacdo com os
colegas, com a chefia, com as tarefas e também com
a satisfacdo geral; e correlacdo negativa da dimensao
CER com essas mesmas dimensdes de satisfacdo no
trabalho e com o escore geral de satisfacao.

A contribuicdo do estudo estd no processo de
adaptacdo de uma medida de conflitos no trabalho
para uso em amostras brasileiras. Tal escala apresenta
como vantagem o fato de subdividir os tipos de confli-
tos de trabalho, ampliando as possibilidades de com-
preensdo do efeito que eles exercem sobre varidveis do
ambiente de laboral. Além disso, espera-se que o uso
dessa medida permita o desenvolvimento de estraté-
gias para o manejo dos conflitos no trabalho, com resul-
tados positivos para o bem-estar e o desenvolvimento
profissional dos trabalhadores e para o funcionamento
das equipes nas organizagdes de trabalho (Flores, Jiang,
& Matz, 2018; Kfouri & Lee, 2019; Suifan et al., 2019).

Assim, ha uma contribuicao teérica para a discus-
sdo dos conflitos no trabalho como um fenémeno com
diferentes estados mentais (emocional e cognitiva) e dife-
rentes focos (tarefa e relacionamento). O estudo também
apresenta uma contribuicdo metodolégica, por apresentar
testes iniciais de validade de uma medida relevante para
a Psicologia do Trabalho e das Organizacoes que pode ser
aplicada em amostras brasileiras.
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Como contribuicdo prética, a escala pode ser uti-
lizada por profissionais para a identificacdo do tipo de
conflito presente no ambiente laboral, com um diag-
ndstico mais pormenorizado (com informacdes sobre as
trés dimensoes de conflito), o que pode ser 1til para for-
mular estratégias de gerenciamento dos conflitos no tra-
balho. Ainda como contribuicdo prética, a escala pode
ser adotada como diagnéstico prévio para situacdes em
conflitos intragrupo e treinamento de manejo de con-
flito, seja com intervencées grupais ou individuais.

O fato de a escala ter apenas 12 itens na versao
original e 10 na versdo para amostras brasileiras tam-
bém pode ser apontado como ponto positivo, uma
vez que hd uma tendéncia crescente de se trabalhar
com escalas menores (Kessler et al., 2002; Lucke, 2005;
Romero, Villar, Gémez-Fraguela, & Lopez-Romero,
2012; Schweizer, 2011), ndo s6 pela possibilidade de
aplicéd-las em conjunto com outras medidas, mas
também para que se tenha pesquisas que demandam
menos esforco dos participantes e menor viés de res-
posta no processo de coleta de dados.

Embora os resultados alcancados tenham sido
favoraveis, é importante relatar algumas limitagdes
do estudo. Uma delas refere-se ao fato de a pesquisa
ter se concentrado na regido Sudeste, o que impede
a generalizacdo dos resultados. Nesse sentido, seria
importante que pesquisas futuras expandissem a

aplicacao para outras regides do pais. Outra limitacdo
é a restricdo de comparacao cultural dos resultados
obtidos com a medida, uma vez que a Escala 3IC de
Hjertp e Kuurvas (2017), desenvolvida na Noruega, é
relativamente nova e ndo foram encontradas adap-
tacOes dessa medida para outros paises. Nao se sabe,
por exemplo, se os dois itens que ndo permaneceram
na escala estdo relacionados a alguma especificidade
da cultura brasileira, a uma compreensao distinta dos
termos utilizados nos itens, ou se o resultado encon-
trado representaria uma tendéncia para a medida.

De qualquer forma, considerando a exclusdo desses
itens e os valores do grau de confiabilidade das dimen-
soes, seria interessante que novas aplicacoes da Escala
3IC em amostras brasileiras tentassem rever a redacao
dos itens excluidos para manter as dimensdes com pelo
menos quatro itens, com boas cargas fatoriais, a fim de
aumentar a estabilidade da escala em estudos futuros.

Também seriam indicadas novas pesquisas que
investigassem outras evidéncias de validade da escala,
tais como validade convergente e discriminante, além da
testagem da estabilidade temporal da medida e de testes
de invaridncia para diferentes perfis de ptiblico-alvo. Por
fim, a despeito das limitacées encontradas nesta pesquisa,
a adaptacdo cultural da Escala 3IC de Hjerte e Kuurvas
(2017) para amostras brasileiras representa alguns passos
iniciais para seu uso em pesquisas nacionais.
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