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Resumo

O presente trabalho objetivou identificar os padrdes relacionais construidos no ambiente laboral e
suas relagdes com o grau de qualidade de vida no trabalho. Foram aplicados o Checklist de Relagdes
Interpessoais-Il (CLOIT-II) e a Escala de Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho (Escala-QVT) em
341 individuos. O escore total dos sujeitos na Escala-QVT foi usado para separa-los em dois grupos, que
tiveram suas posi¢les interpessoais comparadas por meio da técnica ANOVA oneway. Para verificar a
relagdo entre os instrumentos, foram estimados os coeficientes de correlagdo de Pearson entre os seus
escores. Os resultados indicaram que as posicGes interpessoais variaram conforme o grau de QVT,
demonstrando que a satisfagdo no trabalho é diretamente proporcional aos padrées de interacdo mais

adequados.
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Introdugao

Diante da atual conjuntura do mercado de trabalho, caracterizada pela globalizacdo e
competitividade, tem se falado cada vez mais de lucros e produtividade. Com isso, para atingir bons
resultados, o capital humano vem se mostrando um diferencial estratégico para as organizacbes
(Stewart, 1998). Friedman et al. (2000) apontam que as pessoas sao 0s principais ativos para o bom
funcionamento da organizacdo, sendo essencial que haja um trabalho coletivo harmonico. Nessa
linha, Moscovici (2002) ressalta a necessidade das organizacdes promoverem a integragdo entre seus
colaboradores, destacando que assim produzird sujeitos mais conscientes de seu papel na organizacao,
acarretando uma otimizacdo dos resultados do trabalho. Gil (2007) sinaliza ainda que o sucesso das
organizacOes estd calcado no fator humano, mais especificamente, nas habilidades que as pessoas tém

para se relacionar umas com as outras.

Os padrdes de relacionamento interpessoal construidos dentro da organizacdo estdo ligados a
diversos fatores, como por exemplo, a motivacgdo, a satisfacdo, o clima organizacional, a qualidade de
vida no trabalho (QVT), dentre outros (Gil, 2007). A QVT, especificamente, possui uma relacdo bem
proxima com as interagdes no ambiente de trabalho, como pode ser visto na cldssica teoria de Walton
(1973). Ele elaborou um modelo de QVT que enfatiza a percepc¢do do individuo sobre sua propria vida,
suas conquistas e metas. Assim, Walton (1973) propde oito fatores que influenciam a QVT, sendo
eles: 1) Compensacdo justa e adequada; 2) CondicGes de trabalho; 3) Oportunidade de uso e
desenvolvimento das capacidades; 4) Oportunidade de crescimento continuo e seguranca; 5)
Constitucionalismo; 6) Trabalho e o espaco total da vida; 7) Relevancia social; 8) Integragdo social no
trabalho. Varios desses fatores estdo relacionados com padrdes de relages interpessoais positivos
construidos no ambiente de trabalho, compostos por respeito, amabilidade, solidariedade,
companheirismo, igualdade, confianca, didlogo e liberdade de expressdo. Moretti e Treichel (2003) e
Herrera e Cassals (2005) corroboram com a ideia de Walton (1973), ao afirmarem que a QVT depende
dos trabalhadores serem capazes de satisfazer suas necessidades individuais por meio das interagées

que possuem com os demais colegas de trabalho.

Moscovici (2002) aponta que a interagdo humana na organizagdo ocorre em dois niveis: o nivel
da tarefa, que consiste na execugdo das atividades, e o nivel socioemocional,referente aos sentimentos
gerados pela convivéncia cotidiana. Se estes sentimentos sdo positivos, o nivel da tarefa é facilitado,
gerando qualidade de vida. Por outro lado, segundoBom Sucesso (1998), as relagGes interpessoais
construidas no ambiente de trabalho reforcam a identidade e o senso de contribuicdo dos individuos,

podendo influenciar de forma positiva ou negativa na qualidade de vida do trabalhador. Herrera e
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Cassals (2005) assinalam ainda que, para enfrentar a competitividade do mercado de trabalho, a
empresa deve investir em acbes que fortalecam o relacionamento entre os funciondrios, pois relagdes

bem estabelecidas aumentam a QVT e a produtividade do trabalhador.

Na literatura especializada, sdo encontrados alguns estudos investigando a QVT e as relagbes
interpessoais construidas no ambiente de trabalho. Por exemplo, estudando as interagGes
interpessoais no ambito das organizag¢des publicas, Nascimento e Simdes (2011)pesquisaram a gestdo
dos conflitos interpessoais em duas instituicdes de ensino profissionalizante. As autoras encontraram
gue o gerenciamento de conflitos nessas organizacdes é realizado de forma individual, sendo que eles
impactam negativamente a qualidade de vida dos trabalhadores. Ja Gois e Pastro (2011) buscaram
identificar a QVT e as percepc¢des dos trabalhadores em relacdo ao ambiente organizacional e as
relacOes estabelecidas no cotidiano de duas escolas estaduais. Os resultados mostraram que os
funciondrios possuem uma percepcao positiva das relacGes interpessoais construidas no trabalho,

indicando uma condig¢do favoravel de crescimento da QVT.

Também foram encontrados estudos realizados em institui¢cdes privadas, como é o caso de
Brondani (2010), que investigou os fatores que influenciam o relacionamento interpessoal no trabalho
em equipe e como estes podem influenciar a QVT em bancarios. A autora identificou que as variaveis
qgue mais influenciam na qualidade do relacionamento interpessoal dentro da organizacdo, sdo:
respeito, cordialidade, cooperacdo, amizade e entrosamento dentro e fora da empresa. Assim, a
presenca destas variaveis no cotidiano ameniza os conflitos que possam vir a surgir, além de aumentar
a satisfacdo do trabalhador e a QVT. Também, Santos et al. (2019) investigaram a QVT de professores
de universidades privadas e publicas. Para tal, eles aplicaram o WHOQOL-bref e encontraram, por meio
da técnica estatistica qui-quadrado, que professores que possuem relagdes interpessoais bem

estabelecidas no ambiente de trabalho, apresentam niveis mais altos de QVT.

Laschinger et al. (2007) investigaram a influéncia do relacionamento interpessoal entre os
funcionarios e os chefes de equipes de enfermagem, sobre a satisfacdo no trabalho. Eles encontraram
que 40,4% da variacdo na satisfagdo no trabalho foi explicada pelas relagdes interpessoais
estabelecidas, especialmente pela caracteristica de empoderamento. Os autores concluiram que
interacGes positivas geram maior satisfacdo e QVT. Tse et al. (2008) também analisaram as relacGes
entre 215 diades gerente-funcionario. Seus resultados indicaram que quando a relacdo é mediada por
um clima afetivo, a mesma contribui para a construcao de amizades no local de trabalho, o que sugere

um aumento da satisfacao do trabalhador, e consequentemente, da QVT.
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J4 Hauge et al. (2007; 2009) e Akar (2013) pesquisaram a relacdo entre os ambientes de
trabalho estressantes e o bullying, o que envolve a QVT e as relagdes interpessoais, respectivamente.
Hauge et. al (2007) analisaram o estresse no trabalho e o comportamento de lideranga como possiveis
preditores de bullying, em 2.539 trabalhadores. Os resultados apontaram que o estresse, conflito de
papéis, conflitos interpessoais, comportamento hostil e lideranca laissez-faire estdo fortemente
relacionados ao bullying. Ainda com essa amostra, Hauge et. al (2009) aplicaram um modelo de
emocoes estressantes de comportamento contraproducente no trabalho. Os autores descobriram que
conflitos interpessoais constituiram um fator preditor para o individuo ser um autor de bullying. Por
fim, Akar (2013) investigou a relacdo entre o bullying e o estresse em 300 médicos e enfermeiros. A
pesquisadora encontrou uma correlacdo positiva entre o bullying e o estresse no trabalho, gerando um
ambiente de dificil convivéncia e baixa satisfacdo, o que, de acordo com Walton (1973), sugere
problemas na QVT. Ainda estudando o estresse, Couto et al. (2012a, 2012b) encontraram relagdes

entre altos niveis de estresse e padrées de interagdes interpessoais inadequados.

Como foi possivel observar na literatura especializada, a qualidade das relagées interpessoais
construidas no ambiente de trabalho, influencia outras varidveis organizacionais, sobretudo a QVT.
Desta forma, o presente estudo pretendeu identificar os padrdes tipicos de relacionamento

interpessoal construidos no ambiente de trabalho e suas relagdes com o grau de QVT dos individuos.

Método
Participantes

Participaram deste estudo 341 trabalhadores de diversas areas, sendo 84,2% (287) residentes
no estado de Goias. Na data da coleta, 53,4% (182) atuavam em empresas privadas e 68,6% (234) eram
do sexo feminino, com idade entre 18 e 65 anos (X = 30,3; s = 10,4). Também, 51% (174) dos sujeitos
eram solteiros, 40,8% (139) casados/amasiados e os outros 8,2% (28) se dividiam entre
divorciados/separados e viluvos. Quanto a escolaridade, 45,5% (155) possuiam ensino superior
incompleto, 22% (75) eram pos-graduados, enquanto 16,4% (56) eram graduados, e os 16,1% (55)

restantes possuiam ensino fundamental, médio ou técnico, completo ou nao.

Instrumentos

Checklist de RelagGes Interpessoais-1l (CLOIT-II) (Couto et. al, 2009): baseado no Check List of

Interpersonal Transactions — Revised, de Kiesler et al. (1991). Trata-se de um inventario construido com
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a finalidade de mapear o comportamento interpessoal. Contém 96 itens que descrevem agdes que
podem ocorrer em interagdes entre pessoas. Todas as proposicées sdo iniciadas com a particula
“Durante as atividades com outras pessoas...”, que fica no alto de cada pagina. Os participantes sdo
solicitados a assinalar aqueles itens que condizem com os seus comportamentos mais frequentes ao
interagir com outras pessoas, neste caso, com seus colegas de trabalho. Alguns exemplos sdo: 1)
...tomo cuidado para ndo mostrar os meus sentimentos claramente; 2) ...sinto- me melhor deixando-
as a vontade para fazer as coisas que elas querem; 3) ...demonstro sentir- me bem comigo mesmo; etc.

A aplicacdo do instrumento leva aproximadamente 25 minutos.

As proposicdes estao divididas em 16 escalas bidimensionais rotuladas pelas letras de Aa P e
distribuidas ao redor de um modelo circular em um sentido anti-horario. As escalas e os indices de
precisdo apontados no manual brasileiro sdo: Domindncia (A, a = 0,72), Competi¢do (B, o = 0,70),
Desconfianca (C, a = 0,74), Frieza Afetiva (D, a = 0,67), Hostilidade (E, a = 0,62), Isolamento (F, a =
0,71), Inibicdo (G, a = 0,72), Inseguran¢a(H, a = 0,68), Submissdo (I, a = 0,70), Deferéncia (J, a = 0,66),
Confianca (K, a = 0,64), Calor Afetivo (L, a =0,69), “Amigabilidade” (M, a = 0,69), Sociabilidade (N, a =
0,68), Exposicdo (O, a = 0,74), Seguranga (P, a = 0,69). Cada segmento contém seis proposicdes que
descrevem relagdes em dois niveis de intensidade (moderada e alta). Cada escala pode receber um
escore bruto que varia entre 0 e 9 pontos. Os escores nas 16 escalas podem ser combinados com o
objetivo de descrever padrées mais complexos de comportamentos, por exemplo, somando pares de
escalas (uma escala com as outras adjacentes de cada lado), sdo formadas oito novas escalas
conhecidas como Octantes (octantes tradicionais sdo os que formam pares na direcdo horaria do
circulo e octantes nao tradicionais sdo os que formam pares na dire¢do antihoraria). Também sdo
computados escores separados para os quatro Hemisférios possiveis do circulo, como também para
os quatro Quadrantes. Além disso, sdo providenciados escores que representam o vetor geral do
respondente em cada eixo do circulo, usando o peso trigonométrico dos escores obtidos (Kiesler et.

al, 1991).

Escala de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (Escala-QVT) (Rueda, 2013): trata-se de
um instrumento que visa avaliar a percepcdo do trabalhador em relagdo a sua qualidade de vida no
trabalho. A escala é baseada no modelo tedrico de Walton (1973), que enfatiza as necessidades e
aspiracdes do homem. O instrumento deve ser respondido pelo trabalhador e contém 35 itens
com afirmacgdes relativas ao contexto de trabalho, apresentando o seguinte enunciado: “Esta escala
tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho. A seguir encontra-se uma lista com

afirmacgGes que vocé devera ler com atencgdo e assinalar com um ‘X’ o quanto vocé concorda ou
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discorda delas. Responda pensando na empresa na qual vocé trabalha atualmente. Ndo ha respostas

certas ou erradas. Portanto, responda com sinceridade”.

As respostas dadas aos itens da Escala-QVT sdo registradas em uma escala likert de cinco
pontos, que vai desde “discordo totalmente” até “concordo plenamente”. Esses itens distribuem-se
em quatro fatores: Fator 1) QVT relacionada a Integracdo, Respeito e Autonomia; Fator 2) QVT
relacionada a Compensacdo Justa e Adequada; Fator 3) QVT relacionada a Incentivo e Suporte; Fator
4) QVT relacionada a Possibilidade de Lazer e Convivio Social. Segue alguns exemplos de itens: 1) Os
funcionarios se respeitam independente do cargo que ocupam; 2) Minha vida pessoal é respeitada; 3)
Estou feliz com o saldrio que recebo. A aplicacdo pode ser individual ou coletiva e leva

aproximadamente 15 minutos.

Procedimentos de Coleta de Dados

O projeto foi avaliado e autorizado pelo Comité de Etica da Universidade Federal de Goids,
conforme parecer registrado sob o protocolo n? 214/2009, e cada etapa da pesquisa foi conduzida
respeitando os padr&es exigidos pela resolugdo 196/96 do CONEP. A coleta ocorreu de forma individual
e coletiva em salas de aula, levando entre 30 minutos e 1 hora e 20 minutos. Primeiramente, os
participantes foram convidados a participar da pesquisa. Aqueles que concordaram em participar,
foram instruidos a assinar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE e foram iniciados no
protocolo de coleta de dados. Os sujeitos responderam primeiramente o CLOIT-II, em seguida a Escala-

QVT.

Plano de Andlise de Dados

Ao final das aplicagBes, as respostas dos sujeitos foram digitadas em planilha eletrénica.
Primeiramente, foram realizadas analises exploratdrias, caracterizando uma fasede controle, para
verificar a ocorréncia de possiveis erros. A seguir, foram estimadas as estatisticas descritivas das
respostas dos sujeitos. Para alcangar os objetivos da pesquisa, o escore total dos sujeitos na Escala-
QVT foi usado para separa-los em dois grupos. O primeiro, denominado Grupo 1, foi composto pelos
43 sujeitos que apresentaram os escores mais baixos, ou seja, aqueles que apresentaram escore geral
< 95, Este grupo foi classificado como “Baixa QVT”. J4 o segundo grupo foi composto pelos 42
participantes que apresentaram os maiores escores, a saber, escore geral com valores > 158, e foi
classificado como “Alta QVT” (Grupo 2). Em seguida, as posi¢des interpessoais entre os dois grupos
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foram comparadas usando a técnica estatistica ANOVA oneway e verificadas as diferengas

estatisticamente significativas.

A técnica ANOVA oneway consiste em um teste de andlise de variancia que procura verificar
a diferenga simples entre médias de grupos, com um critério de avaliacdo. O teste assume como
hipdtese padrao a igualdade das médias, realizando a divisdo entre a média total de variancia entre e
dentro do grupo. O resultado alcangcado com este célculo é comparado com a tabela de distribuicao F,
com o valor de significancia e os graus de liberdade. Se o valor de F encontrado for maior que o definido

pela tabela de distribuicdo, entdo ha diferenca significativa entre os grupos (HairJr et al., 2009).

A seguir, foram calculadas as estatisticas circulares e os parametros que compde o sumario
estrutural [(R?) indice de ajuste; (§) deslocamento; (e) elevacdo e (a) amplitude] para dados
circumplexos (Wright et al., 2009) a partir dos escores dos octantes tradicionais dos dois grupos para
verificar diferencas de posicdes. Ao final, foram estimados os coeficientes de correlacdo de Pearson
(r) entre os fatores da Escala-QVT e o perfil de relages interpessoais do CLOIT-II. Este coeficiente se
refere a medida de associacdo linear entre duas variaveis e é obtido a partir da divisdo da covariancia

destas variaveis pelo produto de seus desvios-padrao.

O coeficiente de correlagdo de Pearson consiste em um nimero que varia entre -1 e +1, sendo
que o sinal indica a dire¢do da relacdo e o valor indica a forca da relacdo entre as variaveis (Figueiredo
Filho & Silva Junior, 2009). Para Cohen (1988), valores entre 0,01 e 0,09 significam uma correlagdo
infima; entre 0,10 e 0,29 podem ser considerados valores baixos; entre 0,30 e 0,49 podem ser
considerados moderados; entre 0,50 e 0,69 apontam para uma correlagdo substancial; entre 0,70 e
0,99 significam uma correlagdo muito forte e 1,00 seria uma correlagao perfeita. Desta forma, foi
verificada a correlagdo entre os dois testes, aplicando os critérios de Cohen (1988) para interpretagao

dos resultados.

Além das correlagbes brutas, foram computadas correlagdes apds a aplicagdo da correcao
para atenuac¢do (Osborne, 2003). Para a aplicagdo da corre¢do para atenuacgdo, foram estimados os
coeficientes de confiabilidade pela consisténcia interna de cada escala do CLOIT-II e fator da Escala-
QVT. Para o CLOIT-ll foi calculado o alfa com base na matriz de correlagbes tetracdricas, mais
apropriado para escalas com itens dicotémicos, e para a Escala-QVT, o alfa de Cronbach, préprio para
escalas de resposta politdmicas (Brow, 2002), utilizando-se o software estatistico R, versdo 3.1.1. Os
valores dos alfas foram interpretados considerando que Kline (1998) aponta que ndo existe um valor
padrao, contudo, se for inferior a 0,50, pode ser que 50% da variancia observada seja resultante de

erro aleatdrio. A finalidade da aplicagdo da correcdo para atenuacdo é alcancar uma estimativa mais
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fidedigna da real relacdo entre as varidveis na amostra, evitando uma subestimacdo ou

superestimacao desta relagao (Osborne, 2003).

Resultados e Discussdo

Inicialmente realizou-se a estima¢do do grau de QVT e do padrdo de relacionamento
interpessoal no contexto laboral dos sujeitos que responderam aos instrumentos. Os resultados com
relacdo a QVT mostraram que os trabalhadores relacionam sua QVT principalmente a Compensagdo
Justa e Adequada (Fator 2) e ao Incentivo e Suporte (Fator 3). Ambos os fatores apresentaram percentis
entre 61 e 80, o que qualifica uma QVT média alta, quando consideradas estas questdes. Esses
resultados sugerem que a QVT nestes fatores encontra-se acima da média, mostrando a satisfacdo dos

individuos.

O terceiro fator que mais colabora para a QVT dos sujeitos pesquisados é o Fator 1 — QVT
relacionada a Integragdo, Respeito e Autonomia, no qual a maioria apresentou pencentil entre 58 e 63,
indicando que os participantes possuem uma QVT relacionada aos aspectos avaliados que pode ser
considerada dentro da média. Por outro lado, quando observado o Fator 4 (QVT relacionada as
Possibilidades de Lazer e Convivio Social), a QVT ainda é deficiente. Foi o fator menos pontuado,
apresentando percentil entre 21 e 40, o que significa que a QVT dos participantes estd abaixo da média,
qguando considerado este aspecto. Os resultados da Escala-QVT ndo mostraram diferencas relevantes
em relagdo ao sexo nem ao tipo de empresa que os sujeitos trabalham, publica ou privada. Quando
analisados os resultados dos fatores considerando o tempo que o sujeito trabalha na instituicao,
também ndo foram encontradas diferengas significativas, embora tenha sido observado que os
individuos que trabalham na empresa ha um periodo que compreende entre 15 e 20 anos,
apresentaram escores mais baixos em todos os fatores, ou seja, eles percebem sua QVT mais baixa do

que quando comparados com aqueles que estdao na empresa ha menos tempo ou hd mais de 20 anos.

Com relagdo as caracteristicas interpessoais mensuradas pelo CLOIT-ll, os participantes
usaram, para descrever suas relagdes interpessoais no ambiente de trabalho, mais caracteristicas
associadas ao Hemisfério “Amigabilidade” e menos caracteristicas das escalas que compdem o
Hemisfério “Dominancia”, sinalizando que, de modo geral, os trabalhadores acreditam que
construiram um padrdo interpessoal adequado para se relacionar com seus pares, baseado em

amizade, calor afetivo, confianca, entre outras caracteristicas que sdo indicadas para manter relacGes
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sauddveis. Assim como na Escala-QVT, também ndo foram encontradas diferencas de padrdes

interpessoais importantes em relagdo ao sexo, tipo de organizacdo e tempo de trabalho na instituicdo.

O préoximo passo foi estimar as caracteristicas de relagdes interpessoais mais frequentes
nos dois grupos e compara-las. Os resultados apontados na Figura 1 apresentam as médias de respostas

por padroes de interacdo do Grupo 1 — Baixa QVT e do Grupo 2 — Alta QVT.
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O .
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Fig. 1. Comparag¢do das posicGes interpessoais entre os grupos

Ao se comparar o perfil interpessoal dos dois grupos, observou-se que ambos apresentaram
as médias mais elevadas nas escalas do Hemisfério “Amigabilidade”, contudo, ao se analisar a Figura

1, observa-se que o Grupo 2 obteve escores que se destacaram em relacao ao Grupo 1 na maioria das
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escalas, com diferencas significativas nas escalas Deferéncia [F(1; 84) = 20,61; p < 0,01], Confianca [F(1;
84) = 15,72; p <0,01], “Amigabilidade” [F(1; 84) = 7,63; p < 0,01] e Sociabilidade [F(1; 84) =6,92; p =
0,01], enquanto a escala Calor Afetivo [F(1; 84) = 3,59; p = 0,06] apresentou uma diferenca marginal.
Tais resultados indicam que pessoas que possuem uma alta QVT, em geral, tendem a assumir, com
seus colegas de trabalho, posicdes interpessoais mais confiantes, calorosas, amigaveis, socidveis e
respeitosas, quando comparadas com pessoas que apresentam menos satisfagdo em relagdo ao seu
trabalho. Elas sdo honestas e confiam nos colegas. Se sentem confortaveis na companhia deles,
demonstrando disposicdo para ajudar. Respeitam seus direitos e evitam qualquer atitude que possa
ofendé-los. Elas se interessam sobre as questdes pessoais dos seus colegas e, por vezes, procuram
inclui-los em suas atividades. Estes resultados corroboram com os encontrados nos trabalhos de

Laschinger et. al (2007) e Tse et. al (2008).

Para além do Hemisfério “Amigabilidade”, o Grupo 1 alcancou pontuacdes no Hemisfério
Hostilidade que se sobressairam quando comparado com o Grupo 2. As diferengas foram significativas
nas escalas Hostilidade [F(1; 84) = 11,33; p < 0,01], Isolamento [F(1; 84) = 8,15; p < 0,01] e Desconfianca
[F(1; 84) =6,28; p=0,01]. Tais resultados estdo de acordo com os encontrados por Couto et al. (20123,
2012b), e também reforcam a interpretacdo de que sujeitos que possuem baixa QVT tendem a
apresentar comportamentos mais hostis, isolados e desconfiados do que aqueles que possuem uma
percep¢do mais positiva das caracteristicas do seu trabalho. Eles frequentemente se opdem as
sugestoes dos seus colegas, discutindo ou até mesmo os ofendendo. Mantém certo distanciamento e
ddo preferéncia por executar suas tarefas sozinhos. Agem de maneira desconfiada, procurando
encontrar possiveis intengdes prejudiciais nos outros. Estes resultados, mesmo que de forma indireta,

se aproximam dos resultados encontrados por Nascimento e Simdes (2011).
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Tabela 1: Médias e ANOVA entre os grupos nas escalas derivadas

Baixa QVT Alta QVT F P

Eixo -Controle -2,80 -5,62 2,86 0,09
Eixo -Filia 4,41 13,20 23,21 0,00
Hmf-DOM 11,11 11,42 0,04 0,84
Hmf-AMI 16,12 21,48 10,71 0,00
Hmf-SUB 13,90 17,04 4,58 0,04
Hmf-HOS 11,72 8,27 6,49 0,01
Qdt-AD 11,18 13,55 2,94 0,09
Qdt-AS 14,91 20,51 15,70 0,00
Qdt-HS 10,03 7,88 2,60 0,11
Qdt-HD 9,86 7,94 2,37 0,13

Os dois grupos diferem em caracteristicas relacionadas a “amigabilidade”, caracterizada por
posicOes ligadas as demonstracGes de afeto, as atitudes ponderadas e a disposicdo para ajudar,
embasadas no respeito com seus colegas. Ainda, os dois grupos sdo distintos, quando observadas as
posicoes relacionadas a hostilidade, que é caracterizada por comportamentos que tornam o contato
com outras pessoas dificil e desgastante, mesmo quando se considera a hostilidade passiva, mais
ligada as atitudes de isolamento, inseguranca e inibicdo. E até mais veementemente, em hostilidade
ativa, ligada as condutas de competicao, desconfianga, conflitos e frieza afetiva. Tais caracteristicas
de hostilidade, segundo os resultados de Hauge et. al (2007) e Akar (2013), possuem relagdo com o
nivel de estressse do sujeito. Estes resultados sugerem que, quanto menor é a QVT das pessoas e a
satisfacdo delas com o seu contexto laboral, mais frequentemente elas assumem posi¢Ges
interpessoais marcadas pela dificuldade em interagir de maneira adequada. Os trabalhos a respeito
de bullying desenvolvidos por Hauge et. al (2007; 2009) e Akar (2013) também mostraram esta

relacao.

Ap0ds analisar as diferencas dos dois grupos nas diversas posi¢coes interpessoais, 0 proximo
passo foi mapear as ag¢oes tipicas dos individuos em cada grupo. Segundo Wright et al. (2009), a
forma mais apropriada para se fazer isto é por meio do método do sumario estrutural para dados
circumplexos. Deste modo, foram calculados, a partir dos escores dosOctantes tradicionais, os
parametros do sumdrio estrutural, aferindo a posicdo de cada sujeito dentro do circulo, para
estabelecer uma estimativa da posicdo interpessoal assumida pelo grupo a partir das posi¢coes
adotadas por cada um dos individuos. A Figura 2 representa o sumario estrutural dos dois grupos no

circumplexo interpessoal a partir dos Octantes.
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Baixa QVT-0,62 -0,09 0,1 0,22 -0,49 -0,95 -0,51 -1,33

Alta QVT -0,36 -0.34 -0.39 -0,14 -0.5 0,15 0,02 -1,14

Figura 2: Posi¢bes Interpessoais dos Grupos nos Octantes

Pode-se notar no eixo horizontal, que a primeira linha refere-se a posi¢do angular e os
valores de fidedignidade de cada Octante tradicional, utilizando o coeficiente Alfa de Cronbach.
Considerando o limite de 0,50, conforme sugerido por Kline (1998), os resultados mostraram que
os indices de confiabilidade de todos os Octantes indicaram boa consisténcia interna e permitem

a estimacao precisa de posi¢Oes interpessoais a partir de seus escores.

Nas linhas de baixo sdo apresentados os valores, em escore z, das posi¢des dos dois grupos
(Baixa QVT e Alta QVT), respectivamente. Observando-se as linhas dos dois grupos, verifica-
se que o Grupo 1 apresentou o pico da curva na posi¢ado Isolamento- Inibi¢éo [FG], enquanto para
o Grupo 2, o pico foi na escala Deferéncia-Confianca [IK]. Estes octantes encontram-se em
hemisférios opostos no circulo, sendo que o primeiro encontra-se no hemisfério Hostilidade, ao
passo que o outro se encontra no hemisfério “Amigabilidade”, permitindo a interpretacdo de que
quanto melhor a QVT dos sujeitos, mais demonstracdes de afeto e amizade sdo expressas nas
relagdes com seus colegas de trabalho. Objetivando aperfeicoar esta interpretacdo e averiguar

possiveis sobreposicdes entre posi¢des interpessoais dos sujeitos nos grupos, foram calculadas as
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estatisticas circulares e os demais parametros do sumadrio estrutural, que serdo apresentados na

Tabela 2.

Tabela 2: Comparacao das Posi¢des Interpessoais entre os Grupos Baixa QVT e Alta QVT

Baixa QVT Alta QVT
Sumario Estrutural
R2 0,74 0,20
Deslocamento 195,272 273,352
Elevacdo -0,46 -0,34
Amplitude 0,60 0,23
Estatisticas Circulares
M 189,472 280,332
Variancia 56,792 72,482
95% Cl 172,299 - 206,642 258,142 - 302,519

Os resultados mostraram que, ao se analisar o valor do R? o Grupo 1 apresentou

III

“prototipicalidade interpessoal”, diferentemente do Grupo 2. A “prototipicalidade interpessoal”,
segundo Wright et al. (2009), diz respeito ao fato de o grupo poder ser descrito conforme um tema
interpessoal especifico e é reforcado pelo coeficiente de amplitude. No caso dos resultados
observados aqui, nota-se que o Grupo Baixa QVT apresentou uma prototipicalidade de 0,74, sendo
mais fortemente caracterizado pelo uso deposi¢Ges interpessoais de isolamento e inibi¢do. Este
resultado se aproxima com os achados do trabalho de Tse et. al (2008), que indicou a relagdo
oposta, ou seja, interagdes mais préximas e amigdveis no local de trabalho, mediadas por
afetividade, levam ao aumento da QVT. J4 o Grupo Alta QVT apresentou um R? de 0,20, apontando
para o fato de que este grupo apresenta caracteristicas interpessoais mais dispersas. Quando é

analisada a elevacdo, os valores mostram a presenca de mais estresse interpessoal também no

Grupo 1.

Ao observar as estatisticas circulares, nota-se que ndo ha sobreposi¢cdo de individuos nos
dois grupos. O deslocamento angular e a média das posi¢cdes angulares posiciona o Grupo Baixa
QVT na posicdo de hostilidade e isolamento, e os intervalos de confianca mostram que existem
sujeitos neste grupo que assumem posicoes desde frieza afetiva e hostilidade até isolamento e
inibicdo. Por outro lado, o valor do deslocamento angular posiciona o Grupo Alta QVT na fronteira
entre Hl e JK, enquanto as posi¢Ges interpessoais deste grupo se equilibram em HI. Quando sdao

observados os intervalos de confianga, pode-se dizer que no Grupo 2 existe uma diversidade de
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posicdes interpessoais que se estendem pelo hemisfério SubmissGo, concentrando
principalmente no quadrante “Amigabilidade”-SubmissdGo. Assim, pode-se considerar que existe

maior diversidade interpessoal no Grupo 2 que no Grupo 1.

O passo seguinte foi calcular os indices de correlacdo de Pearson relativos aos niveis de
QVT e as posi¢Oes interpessoais assumidas no ambiente de trabalho. Depois foram estimados os
valores dos indices de precisdo por consisténcia interna para o escore geral e para cada subescala
dos dois testes. Por fim, foi calculado o valor da correlacdo apds aplicar a correcdo para
atenuacdo. Os resultados para as escalas principais, octantes e derivadas, serdo apresentados nas
Tabelas 3, 4 e 5, respectivamente. Ao lado do nome de cada varidvel ou escala, encontra-se, entre
parénteses, o valor do indice de precisdo. Nas colunas, entre parénteses, sdao apresentados os

indices brutos de correlacdo, enquanto que fora dos parénteses sdo apresentados os indices de

correlacdo apds a correcao para atenuacao.

Tabela 3: Coeficiente de precisdo e correlagbes entre as escalas principais e QVT

Fator 1 - QUT (a=0,84) FaEZLS'é;TV Fatgrzg'-s(%TV Fat:‘ig';%TV Q(\é'igg?’r;ﬂ
A (a=0,78) 0,05 (0,04) 0,10 (0,07) 0,05 (0,04) 0,04 (0,03) 0,06 (0,05)
B (a=0,75) 0,01 (0,01) 0,00 (0,00) 0,01 (0,00) 0,02 (0,02) 0,01 (0,01)
C (a=0,78) -0,20 (-0,16)** -0,20 (-0,14)** | -0,22 (-0,18)** | -0,24 (-0,18)** | -0,21(-0,18)**
D (a=0,72) -0,07 (-0,06) -0,14 (-0,10) -0,10 (-0,08) -0,11 (-0,09) -0,10 (-0,08)
E (=0,69) -0,23 (-0,18)** -0,24 (-0,16)** | -0,28 (-0,21)** | -0,31(-0,23)** | -0,27 (-0,22)**
F (a=0,74) -0,22 (-0,17)** -0,20 (-0,14)** | -0,23(-0,18)** | -0,28 (-0,21)** | -0,23 (-0,20)**
G (a=0,75) 0,00 (0,00) -0,03 (-0,02) -0,01 (-0,01) -0,04 (-0,03) -0,02 (-0,02)
H (a=0,70) -0,06 (-0,04) -0,06 (-0,04) -0,05 (-0,04) -0,09 (-0,07) -0,07 (-0,06)
| (a=0,75) -0,06 (-0,05) -0,08 (-0,06) -0,13 (-0,10) -0,17 (-0,13)* -0,10 (-0,09)
J (a=0,61) 0,28 (0,20)** 0,28 (0,18)** 0,29 (0,20)** 0,28 (0,19)** 0,28 (0,21)**
K (a=0,74) 0,21 (0,17)** 0,27 (0,19)** 0,22 (0,17) ** 0,16 (0,12) * 0,21 (0,18) **
L (a=0,61) 0,07 (0,05) 0,17 (0,11) * 0,08 (0,06) 0,09 (0,06) 0,09 (0,07)
M (a=0,71) 0,20 (0,15) ** 0,26 (0,18) ** 0,22 (0,16) ** | 0,23 (0,17) ** 0,22 (0,18) **
N (a=0,71) 0,13 (0,10) 0,25 (0,17) ** 0,26 (0,20) ** 0,15 (0,11) * 0,18 (0,15) **
O (a=0,75) -0,14 (-0,11) * -0,09 (-0,06) -0,09 (-0,07) |-0,19(-0,15) **| -0,13(-0,11) *
P (a=0,65) 0,13 (0,10) 0,09 (0,06) 0,09 (0,06) 0,05 (0,04) 0,10 (0,08)

**Correlagdo significativa ao nivel de 0,01
* Correlagdo significativa ao nivel de 0,05
102
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Na Tabela 3, p6de-se notar que as correlagdes significativas, depois de corrigidas, variaram
entrer=-0,31er=0,29 para as escalas principais. As maiores correlacées significativas e positivas
encontradas foram com as escalas Deferéncia, Confianga, Sociabilidade e “Amigabilidade”,
demonstrando que as pessoas que adotam atitudes positivas com seus colegas de trabalho,
buscando evitar conflitos e manter um clima baseado em confianc¢a, ajuda mutua e respeito,
possuem um alto grau de QVT, se sentem satisfeitas e confortdveis no seu ambiente de trabalho,
corroborando, de certa forma, os achados de Gois e Pastro (2011). A maior correlacdo foi entre
Deferéncia e QVT relacionada ao Incentivo e Suporte, sugerindo que o sujeito que estd atento as
necessidades do outro no contexto de trabalho, tem uma QVT muito boa, que reflete o incentivo

dado pela organizacdo para o desenvolvimento profissional e a possibilidade de promocgdes.

Por outro lado, as correlagdes significativas negativas mais altas ocorreram entre as
escalas Hostilidade, Isolamento e Desconfianca, sugerindo que os individuos que se comportam
de maneira hostil e desconfiada, procurando pouco envolvimento com os colegas e evitando
colaborar com os mesmos, possuem uma baixa QVT e estdo insatisfeitos com algumas questdes
de seu trabalho, aspectos que se aproximam dos achados das pesquisas de bullying (Hauge et. al,
2007, 2009; Akar, 2013). A maior correlacdo foi entre Hostilidade e QVT relacionada as
Possibilidades de Lazer e Convivio, sugerindo que a pessoa que ndo se preocupa e ndo coopera
com o outro no ambiente de trabalho possui uma qualidade de vida ruim, no que se refere ao

convivio social fora da organizagao.

Para complementar a andlise das escalas principais, foi realizada a analise das correlagdes
entre as escalas combinadas em pares, os octantes, e as escalas de QVT, que serd apresentada na

Tabela 4.
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Tabela 4: Coeficiente de confiabilidade e correlagGes entre os octantes e QVT

Fator 1-QVT Fator 2 - QTV Fator 3-QTV Fator 4 - QTV
QVT Ge ral (a=0,93)
(a=0,84) (a=0,65) (a=0,80) (a=0,77)

PA (a=0,83) 0,92 (0,77) 1,02 (0,75) 0,07 (0,06) 0,05 (0,04) 0,08 (0,07)
BC (a=0,83) -0,11 (-0,10) -0,12 (-0,09) -0,13 (-0,11)* -0,13 (-0,11)* -0,12 (-0,11)*
DE (a=0,83) |-0,17 (-0,14)** | -0,21 (-0,15)** -0,21 (-0,17)** -0,23 (-0,19)** -0,20 (-0,17)**
FG (a=0,84) -0,11 (-0,09) -0,12 (-0,09) -1,15 (-0,94) -0,16 (-0,13)* -0,12 (-0,11)*
HI (a=0,84) -0,06 (-0,05) -0,08 (-0,06) -0,10 (-0,08) -0,14 (-0,11)* -0,09 (-0,08)
JK (a=0,79) | 0,28 (0,22)** 0,31 (0,22)** 0,28 (0,22)** 0,24 (0,18)** 0,27 (0,23)**
LM (a=0,82) | 0,14 (0,11)* 0,22 (0,16)** 0,16 (0,13)* 0,17 (0,14)* 0,16 (0,24)**
NO (a=0,80) 0,01 (0,01) 1,10 (0,79) 0,11 (0,09) -0,01 (-0,01) 0,05 (0,04)
AB (a=0,86) 0,04 (0,03) 0,64 (0,48) 0,04 (0,03) 0,04 (0,03) 0,04 (0,04)
CD (a=0,85) | -0,15(-0,13)* -0,18 (-0,14)* -0,18 (-0,15)** -0,19 (-0,17)** -0,17 (-0,15)**
EF (a=0,83) |[-0,24(-0,20)** | -0,24 (-0,18)** -0,28 (0,23)** -0,32 (-0,26)** -0,27 (-0,24)**
GH (a=0,81) 0,03 (-0,03) -0,05 (-0,04) -0,03 (-0,03) -0,07 (-0,05) -0,05 (-0,04)
1J (a=0,69) 0,16 (0,12)* 0,15 (0,10) 0,12 (0,09) 0,09 (0,07) 0,13 (0,11)*
KL (a=0,80) 0,16 (0,13)* 0,24 (0,18)** 0,17 (0,14)* 0,14 (0,11)* 0,17 (0,15)**
MN (a=0,82) | 0,17 (0,14)** 0,27 (0,20)** 0,25 (0,21)** 0,21 (0,16)** 0,22 (0,19)**
OP (a=0,80) 0,00 (0,00) 0,01 (0,00) 0,00 (0,00) -0,07 (-0,06) -0,01 (-0,01)

P6de-se notar, na Tabela 4, que as correlagdes significativas dos octantes, depois de

corrigidas, variaram entre r = -0,32 e r = 0,31. Observa-se ainda que as maiores correlagdes

positivas ocorreram com os Octantes Tradicionais Deferéncia-Confianca e Calor Afetivo-
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“Amigabilidade”, e com os Octantes ndo Tradicionais Confianca-Calor Afetivo e “Amigabilidade”-
Sociabilidade. Quando foram analisadas as escalas principais (Tabela 3), a escala Calor Afetivo
obteve apenas uma correlagao significativa. Ao combinar as escalas, as correlagdes aumentaram.
Quando Calor Afetivo foi analisada em conjunto com as escalas “Amigabilidade” e Confianca,
todas as correlacdes foram significativas, sendo que as mais altas foram de 0,22 e 0,24,

respectivamente.

Por outro lado, as maiores correlacdes negativas foram com o Octante Tradicional Frieza
Afetiva-Hostilidade e com os Octantes ndo Tradicionais Desconfianca-Frieza Afetiva e
Hostilidade-Isolamento. Quando foram analisadas as escalas principais, na Tabela 3, a escala
Frieza Afetiva ndao obteve correlacdo significativa com nenhuma varidvel da Escala-QVT, ja
guando foram analisados os octantes e ela se combinou com as escalas Hostilidade e

Desconfianga, as correlacdes aumentaram e se tornaram significativas, ficando entre -0,15 e -0,23.

Estes resultados reforcam o que ja foi obervado nas escalas principais (Tabela 3), o fato
de que posicles interpessoais baseadas em hostilidade refletem uma baixa QVT e insatisfacdo do
trabalhador, ao passo que os sujeitos que adotam posturas relacionais amigaveis e calorosas,
tendem a se sentir melhores e mais confortaveis em seus contextos de trabalho, elevando sua
QVT, como ja foi demonstrado nos trabalhos de Tse et. al (2008) e Brondani (2010). Além disso,
apontam que uma posicdo interpessoal isolada, as vezes nao é suficiente para descrever o modo
como determinada pessoa se comporta, quando ela se junta a outra posicdo, é possivel descrever
um padrdao mais complexo de comportamento. Desta forma, objetivando aprofundar os
resultados das correlagdes entre as varidveis propostas, foram analisadas as escalas derivadas, que

serdo apresentadas na Tabela 5.
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Tabela 5: Coeficiente de confiabilidade e correlagées entre as escalas derivadas e QVT

Fator 1-QVT Fator 2 - QTV Fator 3—-QTV Fator 4 - QTV QVT Ge ral
(a=0,84) (a=0,65) (a=0,80) (a=0,77) (a=0,93)
Qdt-HD (a=0,91) -0,11 (-0,10) -0,11 (-0,09) -0,13 (-0,11)* -0,14 (-0,12)* -0,12 (-0,11)*
Qdt-HS (a=0,90) -0,14 (-0,12)* -0,15 (-0,12)* -0,17 (-0,14)** -0,21 (-0,18)** | -0,17 (-0,15)**

Qdt-AS (a=0,88)

Qdt-AD (a=0,89)

Hmf-DOM (a=0,92)

Hmf-HOS (a=0,92)

Hmf-SUB (a=0,85)

Hmf-AMI (a=0,85)

AXS-Afil. (a=0,85)

AXS-Cont. (a=0,92)

0,19 (0,17)**

0,10 (0,08)

-0,00 (-0,00)

-0,18 (-0,15)**

0,09 (0,08)

0,16 (0,13)*

0,26 (0,22)**

-0,75 (-0,66)

0,25 (0,19)**

0,16 (0,12)*

0,02 (0,01)

-0,19 (-0,15)**

0,11 (0,08)

0,24 (0,18)**

0,34 (0,26)**

-0,07 (-0,06)

0,19 (0,16)**

0,14 (0,12)*

0,00 (0,00)

-0,19 (-0,17)**

0,08 (0,06)

0,20 (0,17)**

0,32 (0,26)**

-0,06 (-0,05)

0,17 (0,14)*

0,07 (0,06)

-0,04 (-0,03)

-0,23 (-0,20)**

0,03 (0,02)

0,15 (0,12)*

0,30 (0,24)**

-0,06 (-0,05)

0,19 (0,18)**

0,11 (0,10)

-0,01 (-0,01)

-0,19 (-0,18)**

0,07 (0,07)

0,18 (0,16)**

0,29 (0,26)**

-0,07 (-0,06)

**Correlagdo significativa ao nivel de 0,01
* Correlagdo significativa ao nivel de 0,05

Pbde-se observar, na Tabela 5, que as correlagdes significativas para as escalas derivadas,

depois de corrigidas, ficaram entre r =-0,23 e r = 0,34. As correlagdes positivas significativas se

destacaram no Quadrante “Amigabilidade”-Submissdo, enquanto que as correlagdes negativas

significativas foram mais frequentes entre as escalas do Quadrante Hostilidade-Dominancia.

Também, a correlagdo positiva foi mais proeminente no Eixo de Afiliagdo, demonstrando que

quanto mais posi¢les interpessoais baseadas no contato amistoso com os colegas de trabalho,

melhor a QVT, o que ja foi demonstrado em pesquisas anteriores, tais como os trabalhos de

Laschinger et. al (2007) e Gois e Pastro (2011).

Este resultado sugere que quanto mais frequentes posicOes interpessoais hostis e

dominadoras, pior a QVT (especialmente com relacdo ao convivio social fora da organizagdo, mas

também relacionada a falta de crenca no incentivo da organizacdo para o desenvolvimento
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profissional e o descontentamento com as politicas salariais da empresa). Por um lado, quanto
mais caracteristicas de dominancia hostil se sobrepdem as caracteristicas de submissdo, pior a
QVT e menor satisfacdo com as condi¢Ges de trabalho. Estes resultados sdo coerentes com
aqueles encontrados por Couto et al. (2012a, 2012b), que mostraram a relagao entre posicoes
interpessoais desse tipo e estresse. Por outro lado, quanto mais caracteristicas amigaveis se
sobrepdem as caracteristicas hostis, menos queixas em relagdo as questdes salariais, melhor
perspectiva sobre os incentivos, beneficios e promoc¢des oferecidos pela empresa e uma
percepcdo de que as regras sdao bem definidas e o respeito é promovido e estimulado pela
organizacdo. Este resultado reforca a interpretacdo proposta, mostrando que posicoes
interpessoais baseadas em consideracao pelo colega, confianca, cordialidade, demonstracdes de
carinho e compreensdo, sdo mais comuns em pessoas que estdao mais felizes com seu trabalho,

resultado que também foi encontrado nos estudos de Brondani (2010) e Gois e Pastro (2011).

Refletindo sobre esses resultados, nota-se, em primeiro lugar, que interagdes socialmente
adequadas demandam, fundamentalmente, certo grau de disposi¢do para o contato interpessoal.
Em segundo lugar, um conjunto mais amplo de fatores que prejudicam a QVT, além do estresse
cotidiano, impacta diretamente na disposicdo dessas pessoas de desenvolver padrdes
interpessoais positivos. Sendo assim, a auséncia de respeito, integracdo e autonomia ditadas pela
organizacdo, além de politicas salariais fora do esperado, com jornadas de trabalho excessivas e
falta de incentivo para desenvolvimento profissional, imprime ao sujeito um nivel de atividade
interpessoal mais intenso e menos qualificado. Isso foi visto na diferenca do valor do coeficiente
de elevagdo e pela intensidade dos escores das escalas do Hemisfério Hostilidade, quando
comparado ao grupo de sujeitos que experimenta pouco ou ndao experimenta tais problemas. Por
outro lado, pessoas que apresentam um contexto de trabalho mais saudavel, que as deixam
satisfeitas, apresentam menor pressao interna para contato interpessoal e melhor qualificagdo
nas interagdes, assumindo mais frequentemente posi¢des interpessoais baseadas num contato

amigavel, caloroso, socidvel e confiante com seus colegas de trabalho.

Consideragoes Finais

O objetivo do presente trabalho foi examinar as posicdes interpessoais tipicamente
exibidas em interagGes com colegas de trabalho e suas relagdes com a QVT. Ao proceder a analise
dos resultados, pode-se verificar que as posi¢des interpessoais dos trabalhadores variaram

conforme seu grau de QVT, demonstrando que as pessoas que estdo mais satisfeitas com o seu
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trabalho, apresentam padrdes de interagao mais adequados. Por exemplo, foi no grupo Alta QVT
gue se notou a maior presenca de condutas amigaveis, como a declaracdo de carinho, afeicdo e
prontidao para ajudar, além de interesse pelo bem-estar do outro. No grupo Baixa QVT, as pessoas

apresentaram mais posturas hostis, isoladas e frias.

De forma particular, os resultados encontrados podem ser considerados fonte de
evidéncia de validade para o CLOIT-Il, uma vez que as varidveis interpessoais medidas pelo
instrumento encontraram relagdo com varidveis que teoricamente deveriam se relacionar. Era
esperado que padrdes de interacdo interpessoal positivos apresentassem correlacdes positivas
com indicadores de QVT, assim como posi¢cdes interpessoais negativas indicassem correlacdes

negativas com as questdes que caracterizam baixa QVT.

Uma ressalva importante a ser feita é que, devido a extensdo do protocolo de aplicacao
dos dados, na maioria das vezes, o participante o levava consigo e depois entregava a
pesquisadora, as vezes, delongando meses para tal. Este fato levanta o questionamento do
comprometimento dos sujeitos em ter uma leitura cautelosa dos instrumentos e dar respostas
sinceras e sérias aos itens dos mesmos. Outra observacdo é quanto a heterogeneidade da
amostra, que foi composta desde universitdrios que trabalhavam no contraturno até individuos
qgue estavam no fim de suas carreiras, em empresas privadas e publicas, em varias cidades do
estado de Goiads e algumas de outros estados limitrofes. Levando em conta a diversidade da
amostra, os resultados podem ser considerados descri¢cdes razoaveis dos fenémenos pesquisados.
Recomenda-se que novas pesquisas sejam realizadas na tentativa de replicar estes resultados e
também a utilizagdo de métodos alternativos que permitam aperfeigoar as observac¢des sobre as

dimensdes psicoldgicas estudadas.
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A STUDY ON QUALITY OF LIFE IN THE WORK AND INTERPERSONAL
TRANSACTIONS

Abstract
The present study intended to identify typical patterns of interper sonal interactions constructed
in the workplace and their relationship to the degree of quality of life in the work. The Check List
of Interpersonal Transactions-ll and the Quality of Life in the Work Assessment Scale were
applied to 341 workers. The total score of the individuals in the Scale-QLW was used to separate
them into two groups which had their interpersonal positions compared using ANOVA oneway
technique. To verify the relationship between the instruments, Pearson's correlation coefficients
between their scores were estimated. The results indicated that interpersonal positions varied
according to the degree of QWL, demonstrating that job satisfaction is directly proportional to

the most appropriate interaction patterns.

Keywords: psychological tests; interpersonal relationships; quality of work life.
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