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RESUMO

Este estudo tem como objetivo avaliar as interagdes interpessoais no trabalho de gerentes,
supervisores e operadores de uma mineradora de Cataldo (GO), para verificar como estas
interagBes correlacionam com a satisfacdo, salde mental do trabalhador e escala de
afinidade. Participaram desta pesquisa vinte e dois supervisores, cinco gerentes e vinte e dois
operadores. Os participantes serdo de idade variada (entre 25 a 58 anos) e com o tempo de
empresa diversificado (1 a 33 anos), entretanto com no minimo um ano de empresa (tempo
necessario para familiarizar com as politicas, procedimentos e treinamentos da empresa). Os
instrumentos utilizados foram o Check list de Relacbes Interpessoais-1l (CLOIT-II),
Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23, Questionério de Salde Geral — QSG-12 e a
Escala de Afinidade. Os resultados dos testes foram tabulados no Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS). Posteriormente, foi realizada a anélise dos dados por meio de
estatistica descritiva e Inferencial. Como resultado verificou-se que existe correlacdo entre
alguns tipos de interacGes, salde mental, satisfacdo no trabalho e escala de afinidade. Estas
correlagdes podem modificar de acordo com o nivel hierarquico.

Palavras-chave: Relacionamento Interpessoal, Satisfacdo no Trabalho e Saude Mental.



ABSTRACT

This study has as objective to assess interpersonal interactions of managers, supervisors and
operators at work on a mining company at Cataldo (GO), to check how these interactions
correlate with satisfaction, mental health worker and affinity scale. The research was
composed of twenty-two supervisors, five managers and twenty-two operators. Participants
will be of varying age (25-58 years) and diversified company work time (1-33 years),
however with at least one year now (time to familiarize yourself with the policies, procedures
and training company). The instruments used were the Checklist of Interpersonal Relations-
I1 (CLOIT-II), Satisfaction Questionnaire at Work S20 / 23, General Health Questionnaire -
GHQ-12 and the Affinity Scale. The test results were tabulated using the Statistical Package
for Social Sciences (SPSS). Thereafter, was performed the data analysis using descriptive
and inferential statistics. As a result it was found that there is a correlation between certain
types of interactions, mental health, job satisfaction and affinity scale. These correlations
can change according to the hierarchical level.

Keywords: Interpersonal Relationships, Job Satisfaction and Mental Health.



1 INTRODUCAO

O relacionamento interpessoal retrata a interagéo de duas ou mais pessoas. As interagdes
sociais se fazem necessarias desde 0 momento do nascimento do individuo. Estas interacdes
sdo permeadas pelo processo de comunicacdo, que vai da forma mais simples até a mais
elaborada.

Ventorini e Garcia (2004) afirmam que as organizagOes contribuem para a rede de
relacionamentos que o sujeito terd com o meio, seja com os clientes, subordinados,
fornecedores, governo, colegas de trabalho, entre outros. A boa desenvoltura dessas relagdes
no trabalho depende da comunicacdo, satisfacdo em suas diversas esferas, empatia,
reconhecimento e ambiente de trabalho agradavel.

A dificuldade em se estabelecer um relacionamento interpessoal amistoso pode
ocasionar conflito. Segundo Carvalhal e col. (2006), o conflito pode ocorrer na dimensao
Inter organizacional (ocorre entre organizacgdes); Intergrupais (diferentes departamentos,
setores ou grupos) ou Interpessoal (quando envolve dois ou mais sujeitos). De acordo com
Motta (2004) o conflito pode ser desmembrado em trés tipos de correntes, sendo: a primeira
de interesses, na qual o ambiente externo influéncia no interno, demonstrando que 0s
conflitos organizacionais estdo além dos limites internos corporativos. A segunda remete a
questBes de poder, na qual papéis hierarquicamente estabelecidos podem se confrontarem
nas tomadas de decisoes e atitudes. A terceira dimensdo interpessoal enfatiza o conflito como
de “personalidade e de percepcoes em nivel individual e de pequenos grupos
organizacionais” (MOTTA, 2004:153).

Quando os conflitos ndo sé&o bem administrados pela gestdo, uma das consequéncias que
podem vir a tona é a falta de satisfacdo dos colaboradores com as condic@es intrinsecas do
trabalho, com a hierarquia ou até mesmo com as Oportunidades de Crescimento e Condigdes
fisicas do Trabalho (visto que ndo se sabe ao certo a relagdo causal entre relacionamento
interpessoal e satisfacdo o contrario também pode ocorrer, a satisfacdo no trabalho impactar
nas relacdes interpessoais). De acordo com Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999), o ambiente
de trabalho que apresenta sua estrutura adequada, consegue subsidiar apoio as equipes e

fornecer os recursos necessarios para o desenvolvimento das suas atividades, além de
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garantir resultados e desempenhos elevados. Entretanto, caso contrério, a relacdo empregado
e trabalho ficam comprometida.

Korunka e Vitouch (1999), ao avaliar uma companhia de processamento eletrénico de
Viena (AUS), perceberam gue héa forte correlacdo entre satisfacdo laboral e fatores como:
interacbes sociais, inter-relacbes gerenciais, oportunidades de ascensdo profissional,
ambiente fisico, meios de trabalho e remuneragao.

Martinez e Latorre (2006) com objetivo de identificar as dimensdes da salde que
estavam associadas a desenvoltura no trabalho, realizaram um estudo com 224 empregados
de uma empresa de auto-gestdo de planos de satde e previdéncia privada. Verificaram que
em relacdo a salde dos trabalhadores foram apresentados indicadores mais favoraveis na
salde fisica do que na satude mental. Foi avaliado que quanto melhor o estado da saude do
individuo, melhor seria sua capacidade para desenvolver o trabalho.

Barreto (2003) analisou como as condic¢des (ambiente fisico) de trabalho tém afetado os
trabalhadores e percebeu que essas - tém impactado na saude fisica e mental. Existe
resisténcia por parte dos individuos em apresentarem demandas relacionadas a Salde
Mental, embora os empregadores estejam reavaliando esta questdo, principalmente apds o
aumento de incidéncias de patologias como depressédo e ansiedade nos empregados das
organizagdes. Patologias essas que serdo abordadas no decorrer deste trabalho.

De acordo Sainsbury Centre (2007) no Reino Unido, a taxa média de absenteismo dos
empregados é de sete dias ao ano por motivo de salde. Estima-se que desse percentual
quarenta por cento desse valor € referente a questfes de salde mental, ou seja, 2,8 dias ao
ano. Sendo assim o total disso equivale a 70 milhdes de dias de trabalho perdidos por ano
por razdes de saude mental, e desse valor cerca de 10 milhdes de dias sdo perdidos por causa
da ansiedade, depressao e estresse que os empregados dizem que tem como fator causal
direto por seu trabalho ou pelas condic¢des de trabalho.

Diante deste cenario o presente trabalho tem o intuito de compreender como as relagdes
interpessoais sdo experenciadas, entre os diferentes niveis hierarquicos, bem como avaliar
se existe correlacdo entre relacionamento interpessoal, a satisfacdo no trabalho e salde
mental e se existir correlagdo quais sdo 0s eventuais impactos, nos empregados de uma

mineradora multinacional que tem unidade na regido Sudoeste Goiana.
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2 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Conforme Yuen e Maa (2010), as interacGes que acontecem num primeiro momento
entre os individuos (desconhecidos) podem desencadear um relacionamento de longo prazo.
Mas esse contato pontual com 0 outro ou mesmo pessoas com as quais o sujeito ndo tem
afinidade, ndo retrata a satisfacdo que os individuos tém de interagir com as mesmas, a
sensacdo de bem-estar com o outro. Dessa forma, é necessario pertencer a um grupo e ter
um contato social regular com individuos que se tenha afinidade, para obter essa sensacao
de satisfacdo interpessoal.

De acordo com Canevello e Crocker (2010), a qualidade das relac@es esta relacionada
ao bem-estar fisico e mental dos individuos. Para a qualidade dos relacionamentos e a
percepcdo que o individuo tem das situagdes, sdo levados em consideragdo os valores e as
crencas constituidos por este sujeito.

Segundo Yuen e Maa (2010), o fato dos individuos ndo obterem relagdes interpessoais
satisfatorias nem sempre serd um fator determinante para a exclusdo dessa relacdo, na
medida em que, por vezes, as pessoas relutam em desfazer as relacbes com medo de entrar
numa outra desconhecida, apresentando uma interdependéncia na relacdo, mesmo que esta
Ihe traga situacdes ruins, pois o individuo pode apresentar um grau de dependéncia ou ainda
precisar da relacdo para conseguir atingir determinados objetivos.

Ventorini e Garcia (2004) apontam que o0s estudos tradicionais sobre a ciéncia do
relacionamento interpessoal tém se voltado para relagdes “‘universais”, sendo
relacionamentos romanticos, familiares e relacGes de amizade.

Em uma analise internacional das producdes cientificas, Garcia (2005, 2006) verificou
as publicacbes realizadas com a tematica relacionamento interpessoal nas publicacBes
internacionais: Journal of Social and Personal Relationship e Personal Relationship
também tém privilegiado o tema das relagdes “universais”. Partindo da perspectiva de
gestdo, a compreensao dessas relagdes pode contribuir para o entendimento das complexas

interacdes existentes na organizacéo.
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Mailhiot (1976, p. 66) constatou que a “produtividade de um grupo e sua eficiéncia
estdo estreitamente relacionadas ndo somente com a competéncia de seus membros, mas
sobretudo a solidariedade de suas relagdes interpessoais”, diante disso, observou que as
relacBes interpessoais estdo além da analise do individuo isolado. De outra forma, Nord e
Fox (2004) avaliaram que o foco dos estudos organizacionais, nos anos 1980, teve maior
énfase para uma visao do individuo, independentemente de seu contexto.

A necessidade de discutir as interacfes dos individuos na organizacdo nem sempre
existiu, foi a partir do século XXI que a Psicologia Organizacional passou a avaliar a
importancia de se compreender as interagdes de maneira mais sistematizada e aprofundada,
levando em consideracdo o desempenho individual, a satisfacdo no trabalho e, logo, a
produtividade da empresa. Conforme Allport (1962) e Schein (1965), uma organizacao nao
se constitui por partes fisicas, mas por estruturas de eventos, de interacdes, de atividades por
ela executadas.

Avaliando os tipos de relacdo na organizacdo, uma classe de comportamentos que se
tornou necessario compreender foi o fendbmeno social das relagfes interpessoais. Visto que
0 conhecimento deste se torna algo estratégico para a gestdo de pessoas e politicas no meio
organizacional. Na medida em que o contexto organizacional é dindmico e instavel,
inimeros desafios com as mais diversas problematicas surgem e devem ser solucionados.
Guimardes (2003) afirma que no meio desse contexto turbulento, as organizacfes precisam
contar com empregados comprometidos com seu trabalho e motivados a alcancarem as
metas propostas pela organizacdo, sendo por isso necessario compreender as relacoes
interpessoais para utilizar a melhor estratégia organizacional.

De acordo com Vieira e col. (2004), o modelo de organizacdo contemporaneo exige
que individuo tenha ndo apenas competéncia técnica, mas diplomacia, manejo no trabalho
em equipe, bom relacionamento interpessoal e que saiba se comunicar de maneira eficaz,
para lidar com relacionamentos interpessoais diversificados.

O processo de aprendizagem no trabalho ndo pode se limitar apenas aos treinamentos
técnicos, mas deve ampliar o nivel de autoconhecimento do sujeito, alinhar as eventuais
percepcdes existentes nos diversos niveis hierarquicos sobre o seu comportamento e também
avaliar o comportamento e necessidades do outro com o qual ocorre a interacdo (Macareno,
2006).

De acordo com Ventorini e Garcia (2004), ao lidar com as pessoas, lida-se também
com a rede de relacionamentos e interagc0es que existe na organizagdo. Os autores

supracitados fazem uma revisao da obra de Hinde (1997) e verificam que os relacionamentos
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interpessoais € um fator fundamental para a felicidade das pessoas, o fato dos individuos
passarem a maior parte do seu tempo diério na organizagdo, realizando suas atividades, faz
com que a qualidade desses relacionamentos esteja ligada com a felicidade e o bem-estar
desses individuos. A qualidade desses relacionamentos é fundamental para a continuidade
da propria organizacéo.

As condigcdes em que ocorrem os relacionamentos definem a forma de convivéncia
entre os seres humanos (Freitas, 2006). Essas condi¢6es fazem a diferenca entre o sofrimento
e 0 bem-estar, definindo como a vida social é construida em seu cotidiano. Segundo o autor,
0s atritos frequentes nas relagdes interpessoais resultam em deterioragdo nas relagées sociais
e também nas relagGes inter e intraorganizacionais, de acordo com 0s comportamentos
individuais.

Avaliando os comportamentos que ocorrem na organizacao, tem-se a relacdo de poder
estabelecida entre gerentes e supervisores, capaz de influenciar aspectos relevantes como o
conflito com grupo e o comprometimento dos subordinados com o grupo e com a
organiza¢do. De acordo com Vargas (1998, p. 90), “as relacdes de poder, quando bem
administradas, podem desempenhar importante papel como agente mediador na prevencao
e na resolucdo de conflitos, assegurando a manutencdo do equilibrio e do crescimento
organizacional.”

Conforme Brito e col. (2001), o poder no contexto organizacional pode ser
compreendido como a capacidade de agir, de produzir comportamentos especificos em
relacdo aos objetivos da organizacao, sendo, portanto, um fenémeno que emerge do processo
de interacéo social, provocado pelas praticas organizacionais. Conforme Santo Filho (2002),
a analise desse fenbmeno nas organizagdes deve ser compreendida por meio da interacdo de
sujeitos e grupos, que buscam a satisfacdo dos seus interesses pessoais e/ou profissionais.

Ahmetoglu e col. (2010) realizaram um estudo com 547 gerentes e executivos de
diferentes paises, com idade média de 38 anos, empregados com atividades diversificadas.
Verificaram com este estudo que os lideres considerados competentes expressaram mais
afeto, preocupacdo com o bem-estar e fornecem apoio aos seus subordinados, sem que esta
demonstracédo de afeto ndo impacte no controle emocional dos gestores.

De acordo com Vergara (2003), o estilo de lideranca nao € determinado pelo lider, mas
é influenciado pelas caracteristicas intrinsecas de personalidade do gestor e do subordinado,
seja por caracteristicas situacionais ou por caracteristicas do relacionamento. Ventorini e
Garcia (2004) afirmam que o poder € uma propriedade do relacionamento e ndo dos

individuos. Dessa forma, dificilmente haverd um poder absoluto, sendo limitado pela
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habilidade de cada sujeito que participa da interacdo e mediado pela influéncia que cada um
tem sobre as agdes do outro.

O poder pode ser modificado de acordo com o0s contextos. A autoridade legitima
sobrevém de algum tipo de poder justificado e resulta em normas formais, hierarquia ou
convengdes sociais. Na organizagao, cada vez mais deparamos com o poder da informagéo,
que retrata os conhecimentos, habilidades, informacfes que alguns tém e interessa aos
demais.

Um dos fatores que pode contribuir para que ocorra o conflito é o poder, entretanto
além da relacdo do mesmo, outro fator que contribui para o conflito é a busca por interesses
pessoais e/ou profissionais, a diversidade cultural, as crencas e valores, o que de acordo com
Adizes (2002) influencia para que as pessoas enxerguem solugdes distintas para 0 mesmo
problema. Mediante essas diferencas, individuos apresentam intolerancia para 0s
pensamentos que divergem do seu, sendo mais fécil lidar com pessoas que possuem
pensamentos semelhantes, enviesando para apenas um modo de se pensar. Todavia,
conforme Carvalho & Vieira (2007), essas colisdes de pensamento sao importantes para a
desenvoltura de inovaces, solucBes diversificadas da mesma problematica.

O conflito nas relagdes interpessoais é visto como algo inerente ao ser humano, durante
alguns anos foi avaliado como uma variavel prejudicial, sendo que a Escola das Rela¢des
Humanas incentivava o ocultamento das situacdes conflituosas, por meio da manipulacéo e
alienacdo dos envolvidos (Tragtenberg, 1971). Entretanto, nos tltimos 30 anos, mediante o
dinamismo da sociedade contemporanea, tém sido avaliados com uma nova perspectiva
(Nascimento & Simdes, 2011).

Moscovi, desde 1979, avaliava que o conflito possui uma parte construtiva que
permite retirar os individuos da zona de conforto, instigando a romper o equilibrio da rotina,
colocar explicitos eventos que anteriormente eram desconhecidos pelos individuos, agucar
a percepcao, o raciocinio, estimular a imaginacao e criatividade para solugdes originais.

Uma das variaveis que pode influenciar o conflito é a comunicacdo. Mehrabian e
Ferris, em 1967, realizaram um estudo e avaliaram como se estabelece o processo de
codificacdo da comunicacdo. Identificaram que 55% da compreensdo da mensagem que se
transmite ao interlocutor € compreendia pelo ndo verbal (gestos, fisionomia, expressoes
corporais, olhar), j& 38% através dos sinais paralinguisticos (velocidade, timbre, entonagao
da voz) e apenas 7% pelas palavras. Sendo assim, a comunicagdo explicita de maneira que

néo seja clara pode ser uma fonte de conflito.
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De acordo com Robbins (2002), a comunicagao é a principal fonte do conflito no meio
profissional. A busca por obter resultados eficazes de maneira répida acirra a competicéo,
quando ndo ha uma gestdo que consegue lidar com essas emocoes e situacdes, se perde a
disciplina de um grupo, que deixa de trabalhar por um propoésito em comum. Assim, 0
conflito que era para ser construtivo, estimular a criatividade, inovagéo e diversidade de
possibilidades, passa a ser um fator limitador e desagregador.

De acordo com Simons e Peterson (2000), o conflito é dividido entre o de tarefae o de
relacionamento. A distincdo entre eles é a seguinte: o conflito de tarefa ou cognitivo se
relaciona a dificuldade em alcancar o consenso de opinides, decisfes, ou seja, envolve a
diferenca entre os pontos de vista. Ja o conflito de relacionamento ou afetivo é definido como
a percepcao de incompatibilidade interpessoal e geralmente os mais diversos sentimentos
sdo envolvidos, tais como raiva, irritacao e tensdo entre os membros do grupo.

A grande distin¢do entre esses conflitos é realizada por Amason (1996) e esta na
funcionalidade dos mesmos, uma vez que o conflito de tarefa € considerado funcional, pois
leva os individuos ao debate, a avaliacdo e a analise das ideias propostas e, possivelmente,
ao consenso. Ja o conflito relacional € disfuncional, pois possui uma base emocional e foca
nas incompatibilidades ou nas disputas individuais.

Uma vez que avaliado o conflito disfuncional, torna-se necessério avaliar suas
eventuais consequéncias. Analisando o fendmeno das interagcdes sociais na organizagédo é
possivel afirmar, de acordo com Rahim e col. (2000), que no gerenciamento de contetdo
grupais, permeado por relagdes sociais e de poder, os cargos de gestdo produzem impacto
nos resultados dos membros das equipes e em outros resultados organizacionais, ou seja, 0
modo de gerir ird influenciar na desenvoltura do conflito.

Gerir conflitos de diversas magnitudes € algo bem emblematico. Pois, de acordo com
Quinn (2003), os conflitos podem se apresentar de forma explicita ou latente (de modo que
o0 potencial da existéncia do conflito ndo é percebido), ou seja, para tratativa do conflito
latente € necessaria uma analise ainda mais complexa, exigindo uma expertise do mediador
desses conflitos.

Stoetzer (2010) afirma que o dialogo, o envolvimento do empregado nos processos é
a melhor alternativa para amenizar os conflitos interpessoais, pois ao estudar fatores
organizacionais na gestdo ou lideranca da empresa, que lida com estratégias e procedimentos
que afetam os empregados, verificou-se que os momentos de decisdes gerencias tém
interferéncia direta ou indireta no relacionamento interpessoal entre os funcionarios. Sendo

que, de maneira direta, interfere na possibilidade de se expressar, sentimento de participacao
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na tomada de decisdes. De maneira indireta inclui as condigdes de trabalho que afetam o
relacionamento interpessoal, ndo apenas quantitativamente (no nudmero de relagGes
estabelecidas), mas qualitativamente (nas qualidades das relagdes).

Pensando na quantidade de questdes que podem ser avaliadas sobre as relagdes
interpessoais na organizacdo (relacdo de poder, comunicacdo, conflitos, satisfacdo no
trabalho, produtividade, saide mental) e levando em consideracdo a falta de estudos
realizados sobre esse tema, serd utilizado neste trabalho o Modelo do Circumplexo
Interpessoal de Kiesler (1983), este modelo foi utilizado a principio na clinica, a fim de
mensurar os efeitos da psicoterapia. Outros estudos utilizaram este modelo, entretanto até o
momento ndo foram realizados estudos que abordam a sua aplicabilidade na organizacéo.

O Modelo Circumplexo Interpessoal tem como precursor o histérico do Modelo
Martson (1928), que foi o criador da teoria Dominance, Influence, Steadinessand
Conscientiousness (DISC). Ele publicou "Emotions of Normal People™" a fim de descrever
sua teoria que afirma que as pessoas se comportam dentro de dois eixos em um modelo
circular, sendo interpretadas na dicotomia de atitudes Ativo — Passivo e Favoravel —
Antagonico, estas dimensdes permitem ordenar as diferentes emocdes possiveis.

Freedman e col. (1951) e Leary (1957) foram 0s primeiros autores a proporem o
modelo do circulo interpessoal da personalidade, com a perspectiva que 0s comportamentos
dos individuos poderiam ser representados em um circulo bi- dimensional envolvendo poder
e afiliacdo. Conforme Gurtman (2009), o primeiro modelo interpessoal foi utilizado por um
grupo de pesquisa, como uma ferramenta integradora para o diagndstico interpessoal (Leary,
1957). O termo Circumplexo foi proposto por Guttman (1954), contemplando a ideia de um
sistema de varidveis com um “direito circular de ordens” (p. 325), com toda uma analise
psicométrica. Da fusdo desses modelos surgiu o termo Circumplexo Interpessoal.

O Modelo Circumplexo Interpessoal foi validado por Hope e Plutchik (1981), os
autores avaliaram diferentes perfis de personalidade e afirmaram que o modelo Circumplexo
é apropriado para descrever a estrutura interpessoal dos tragos dos individuos. Na medida
em que o0 modelo consegue descrever uma posicao bidimensional os tracos apresentados nas
inter-relagdes.

O modelo foi utilizado por alguns autores, tais como: Wiggins (1995) desenvolveu o
Interpersonal Adjective Scales Revised (IAS — R), Kiesler (1983) desenvolveu o Ckeck List
of Interpersonal Transactions (CLOIT) e Kiesler & Schmidt (2006) desenvolveram o Impact

Message Inventory — IMI — C.
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Os estudos realizados em 2013 e 2014, utilizando o0 Modelo Circumplexo Interpessoal,
tém abordado os temas: Transtorno de Personalidade Borderline (Wright e col. 2013);
Competéncia Interpessoal e Geracdo de Estresse Diario (Cummings e col. 2013);
Caracteristicas de Interpessoal Hostilidade - Dominanica em Pacientes Psiquiatricos
Internados (Podubinski e col. 2014); Problemas interpessoais e qualidade do relacionamento
de homossexuais (Markey e col. 2014); Funcionamento Interpessoal no Transtorno da
Personalidade Obsessivo-Compulsivo (Cain e col. 2014); A heterogeneidade dos problemas
interpessoais entre deprimidos Jovens Adultos: associacbes com abuso de substancias e
tracos de personalidade patoldgica (Dawood e col. 2013); Os comportamentos interpessoais
aversivos associados a tracos de personalidade patolégica (Williams e col. 2014), entre
outros.

Retornando foi Kiesler (1983) que elaborou uma verséo propria do circulo interpessoal
com os devidos inventarios, a fim de coletar de maneira padronizada os dados que sdo
preenchidos no circulo. O trabalho de kisler sofreu influéncias dos estudos de Leary (1957),
o qual elaborou um instrumento (Rosa das Intera¢cdes) com o intuito de apresentar evidéncias
dos efeitos da psicoterapia na personalidade do cliente, pois até 0 momento ndo se tinha
nenhum instrumento para mensurar os efeitos da psicoterapia.

O modelo da Rosa das Interagdes de Leary e 0 modelo Circumplexo Interpessoal de
Kisler tiveram a contribuicdo de Sullivan (1953), que apresentou a teoria de que 0s
individuos vivem em constantes interacdes; somos seres em relacdo, afirmou que tanto os
nossos sentimentos, quanto os distdrbios emocionais séo resultados das interacfes entre
pessoas.

Conforme o modelo de relaces interpessoais de Sullivan (1953), o individuo se
realiza por meio do estabelecimento e da manutencdo da interacdo, que esta relacionada a
questdes intrinsecas do sujeito, as crencas e valores, na medida em que os individuos
organizam suas percepcdes de acordo com as experiéncias anteriores. Dessa maneira, existe
a dificuldade de modificar um comportamento mal adaptativo (pressupde um mal estar
psicoldgico para pessoas que interagem com individuo), pois este se baseia em construcdes
que, por vezes, sdo confirmadas no relacionamento interpessoal. Este modo de repetir as
experiéncias passadas é chamado por Sullivan (1953) de Dinamismos.

De acordo com as contribuicdes de Leary (1957) e Sullivan (1953), Kiesler (1983)
criou o seu primeiro modelo, The Check list of Interpersonal Transactions (CLOIT) e The
Check List of Psychotherapy Transactions (CLOPT). Estes inventarios podem ser

apresentados de formas distintas. O CLOIT — R é apresentado de trés formas: a forma de
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autoclassificagdo, na qual o sujeito descreve seu proprio comportamento tipico quando esta
com outras pessoas; forma do interagente, usada na situacdo em que uma pessoa responde
sobre o comportamento de outra com quem ela se relacionou; a chamada pessoa alvo; e a
forma do observador, usada por observadores externos que classificam o comportamento da
pessoa alvo, depois de observacdes ao vivo ou apresentadas em video. J& o CLOPT é
utilizado de duas formas, Formulario do Cliente e do Terapeuta.

Cada inventario comtempla 96 preposicdes, derivadas sistematicamente da taxonomia
do Circulo Interpessoal, independentemente do tipo do formuléario as questfes sdo as
mesmas. As proposicdes estdo divididas nas 16 escalas bidimensionais, rotuladas pelas letras
de A a P e distribuidas ao redor de um modelo circular, em um sentido anti-horario.

O autor verificou que o circumplexo deveria apresentar as propriedades bipolares, na
qual os adjetivos e seus antbnimos devem ser colocados em lados opostos dos circulos, desta
forma, ele utilizou de técnicas racionais para a construcdo do seu modelo circular que reflete
esta propriedade bipolar (Kiesler, 1983).

As preposicdes que constam no formulario tém o objetivo de representar as dimensées
interpessoais em termos de atos concretos e que podem ser publicamente observaveis, visto
que o modelo sofreu influéncia da Escola de Comunicagédo e Interacdo. Sendo assim, a
pragmatica da comunicagdo é um preditor para avaliar como a pessoa deseja estabelecer a
interacdo, seja na dimenséo da afiliacdo, que representa a tentativa de expressar de maneira
sutil, amigavel ou de maneira hostil.

O modelo Circumplexo de Kisler é representado por uma taxonomia compreensiva do
dominio bidimensional de personalidade, baseado nos eixos poder e afiliacdo, integrando e
expandindo a teoria interpessoal de Sullivan (1953). O eixo do poder € representado pelos
polos Submissdo — Dominancia. O eixo de Afiliacdo é representado pela dicotomia Amor —
Odio.

As caracteristicas interpessoais sdo compreendidas nas combinac@es destas dimensdes
dispostas no modelo circular. Conforme Carson (1969), Kisler (1983) e Leary (1957), além
dos tracos descritos no modelo circular, € possivel avaliar os comportamentos especificos
do individuo, demonstrando ndo apenas similaridades de comportamento, mas também a
maneira que os individuos interagem uns com 0s outros.

Para Carson (1969), a complementariedade € um mecanismo em que o comportamento
especifico de um sujeito provoca outro, sendo visto como necessario para a interagdo
continuada. Kisler (1983) aponta que o comportamento interpessoal tem como objetivo

evocar em outros sujeitos reacdes que correspondam a sua necessidade. Dessa maneira, 0
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comportamento é ciclico, na medida em que se consegue, através das interacGes, obter
padrGes de comportamento desejados por um individuo, por exemplo, quando um dado
sujeito deseja que o outro seja educado com ele, 0 mesmo é educado primeiramente.

Assim, se o par de individuos interage repetidamente, esta reciprocidade pode levar a
formacéo de padrdes de comportamento que demonstram certa regularidade. Este exemplo
demonstra uma relagdo complementar, entretanto por vezes temos relagdes
anticomplementares, nas quais o individuo ndo interage da maneira esperada e, nestas
relagdes, acontecem os estresses, sdo vistas como comportamentos adversos, que por vezes
é um fator limitador para continuidade da interacéo.

Orford (1986) verificou que a complementaridade dos comportamentos ndo é téo
importante para 0s comportamentos hostis como para 0s comportamentos amigaveis. Da
mesma forma, em um contexto terapéutico, Henry, Schacht e Strupp (1986) encontraram
diferenca nas relagbes de complementariedade positiva (comportamentos amigaveis) e
negativa (comportamentos hostis), na medida em que 0s piores prognosticos estavam
relacionados a esta Gltima. O comportamento amigavel esta mais relacionado as convengoes
sociais. Kisler (1991) observou que existe algumas variaveis intituladas de moderadoras que
interferem na presenga do comportamento, tais como a intensidade do comportamento
(quanto mais intenso o comportamento, maior o poder de provocar), o ambiente (de acordo
com as suas devidas restricdes), papéis (algumas das interacdes sociais apresentam seus
papéis claramente definidos, impactando assim na complementariedade das relacdes) e
tempo de relacionamento (a complementaridade pode sofrer impacto de acordo com o grau
de intimidade entre os individuos).

Hinde (1997) apresenta perspectiva dos relacionamentos dividindo em reciprocidade
e complementariedade, ele define que nas relacbes de reciprocidade os individuos
apresentam comportamentos similares, seja simultaneamente ou de forma alternada.
Enquanto na complementariedade a apresentacdo dos comportamentos sdo diferentes,
contudo se completam. Um dos entraves gerados pela reciprocidade é o fato de que, quando
esta atinge comportamentos hostis, pode gerar uma escalada de retaliagdes ou
comportamentos agressivos.

Segundo Ventorini e Garcia 2004, a complementaridade também pode trazer prejuizos
para a organizacdo. Na medida em que pode ser prejudicial ao ocasionar excesso de
dependéncia, de comportamentos de dominancia e submissdo, criando uma relacdo de
dependéncia excessiva na execucao e planejamento das atividades. De acordo com Tracey

(1994), a definicéo da teoria interpessoal de complementaridade perpassa dois aspectos, a
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colocacdo exata dos comportamentos especificos sobre o circulo interpessoal e a traducéo
destas colocagdes em complementaridade.

Na dimensdo Dominancia — Submissao descreve a atitude interpessoal do individuo,
que pode ocorrer de forma que aumente o poder de iniciativa e lideranca ou ao contrario.
Sdo divididos entdo em dois polos, sendo o polo extremamente positivo, convencionalmente
representa a tentativa do sujeito em tentar persuadir o outro, de acordo com o seu ponto de
vista, procura fornecer instrucdes. E o negativo, o da dimensao de controle, representado por
atos de submissédo, no qual o individuo concorda e realiza os desejos do outro, evitando se
posicionar e tomar decisoes.

A definicdo do relacionamento € extremamente importante para compreender a
dindmica do Circumplexo de Kisler, de modo que os aspectos pragmaticos da comunicacao
sdo fundamentais para a codificacdo das interacbes. Em uma conversa com assunto
aparentemente neutro, é possivel verificar quem tem mais poder e em qual dos polos se
enquadra (positivo ou negativo). Isto é, a comunicacdo apresenta um aspecto implicito, que
define como as pessoas envolvidas se posicionam em relacao a outra.

A cada encontro com o outro, as interacdes sdo definidas e modificadas. Desse modo,
os individuos podem interagir de maneira similar, na qual ambas as partes conseguem
expressar 0 seu ponto de vista e, a0 mesmo tempo, conseguem ouvir o outro. Ou pode
acontecer a interacdo de maneira complementar, em que um dos sujeitos se apresenta em
uma posicao privilegiada, seja iniciando a interacdo, ofertando sugestdes ou criticando. E a
outra possibilidade é uma relagdo meta-complementar, na qual as vantagens ndo ficam
aparentes (TRACEY, 1994).

As interacBGes podem ocorrerem de diversas formas. De acordo com Miranda e Garcia
(2012), em um estudo realizado sobre relacionamento interpessoal de uma Cooperativa, 0s
autores analisaram que os comportamentos estdo a servico das necessidades individuais, de
acordo com 0s contextos de cada pessoa, por vezes 0S contextos grupais favorecem a
cooperacao, ja em outros momentos a competicdo é favorecida. Desta forma, o sujeito sofre
impacto tanto da cultura quanto das situacGes especificas. Em comportamentos em pro-
social, busca-se interagdes positivas em relacdo a necessidade e o bem-estar de outras
pessoas. Entretanto os contextos competitivos induzem os individuos a hostilidade e a
agressdo. Dessa forma, vale repensar que tipo de relagdes o ambiente organizacional tem

proporcionado aos seus empregados e como as mesmas influenciam na satisfacdo destes.
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3 SATISFACAO NO TRABALHO

Malaysia e Zakaria (2008) apontam que as rela¢des interpessoais no local de trabalho
servem como fator critico para o desenvolvimento e manutencdo de confianca e de

sentimentos positivos entre os trabalhadores. A relagéo do supervisor, subordinados e 0s
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colegas de trabalho precisa ser reforgada, uma vez que influencia na satisfagdo com o
trabalho. De acordo com Martinez (2002), a definicdo de satisfacdo no trabalho é algo
emblematico, na medida em que esta incorporado a satisfacdo de elementos intrinsecos do
sujeito, partindo do pressuposto de que 0 que se caracteriza como satisfacdo para um
individuo, ndo necessariamente sera um fator motivador para outro.

De acordo com Zalewska (1999), a satisfagdo no trabalho é uma das principais
varidveis para a satisfacdo geral com a vida e uma estimativa subjetiva de bem-estar.
Conforme Martinez e Paraguai (2003), a satisfacdo no trabalho tem recebido diferentes
definicbes por diversos autores. Entretanto os conceitos mais frequentes remetem ao
sinbnimo de motivacdo, como atitude ou estado emocional positivo, esta concepgdo sera
abordada neste trabalho.

McGregor (1980) apresentou sua teoria demonstrando a relacdo da produtividade
atrelada a satisfacdo, o mesmo foi responsavel pela teoria X e Y. A teoria X, respaldada pela
visdo Taylorista, acreditava que os individuos deviam ser manipulados e controlados pela
gestdo, partindo do pressuposto de que o ser humano tem aversdo ao trabalho e apenas com
um controle sistematizado e rigido o sujeito conseguiria apresentar bons resultados de
produtividade.

Ja a Teoria Y vem para confrontar a teoria X e parte da perspectiva de que as
potencialidades dos empregados ndo sdo exploradas na sua totalidade, o trabalho € uma fonte
de satisfacdo para o empregado, os mesmos ndo precisam ser rigidamente controlados, pois
0 sujeito comum preza por suas responsabilidades e tem como reconhecimento sua
autossatisfacdo. McGregor (1980) acredita que estes sdo pontos fundamentais para uma
gestdo e organizacao eficaz.

Cavanagh (1992) aponta que existem trés aspectos que influenciam na satisfacdo do
trabalho: diferenca de personalidade, maneira pela qual o individuo vai compreender o fato,
quais séo suas crencgas, valores, experiéncias anteriores, o0 que o leva a obter sentimento de
hostilidade, ansiedade, ou seja, estes elementos referem a satisfacdo intrinseca com o
trabalho; o segundo ponto € o ambiente de trabalho, que remete a funcdo do sujeito, as
atividades envolvidas, o clima organizacional, autonomia para desenvolver suas atividades,
ou seja, trata-se da satisfacdo com relacdo a hierarquias, oportunidade de crescimento e
satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho; por fim, temos variacdes nos valores atribuidos
ao trabalho, que retrata o significado deste para cada individuo, as percep¢des variam desde

um meio para prover as necessidades pessoais, até um meio para o individuo se realizar, este
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aspecto evolve novamente a satisfacdo intrinseca com o trabalho e a possibilidade de
crescimento.

Ramirez, Graham, Richards, Cull e Gregory (1996) realizaram um estudo com
médicos especialistas do Reino Unido, identificaram uma correlacdo entre satisfacdo no
trabalho e saude mental (sintomas patolégicos como exaustdo no trabalho, depresséo,
distarbio de sono, entre outros). Avaliaram que dentre os aspectos que contribuem para a
satisfacdo no trabalho, os fatores que mais se destacam sdo obter relacdes interpessoais
satisfatorias, lideranca adequada, reconhecimento e estimulo profissional.

A satisfacdo com o trabalho é consolidada por vérios fatores, um deles, que deve se
levar em consideracdo, é o fator cultural. De acordo com Spector (2003), no Canada, Estados
Unidos e Gra-Bretanha, o individualismo é mais prezado pelos individuos do que nos paises
hispanicos, como Coldmbia e Venezuela, que visam mais o coletivismo. Diferencas também
sdo percebidas quanto a forma de inserir o poder, paises que possuem um grande
distanciamento de poder, ou seja, diferenca hierarquica tende a ter padrdo de gerentes que
exigem mais obediéncia dos seus subordinados.

A satisfacdo tem sido amplamente estudada na literatura de gestdo (Spector, 2003),
devido a sua relevancia a mente e ao bem-estar fisico dos empregados. A satisfacdo no
trabalho pode ser um indicador importante de como os funcionarios se sentem em relacéo
ao emprego e um preditor de trabalho: como comportamentos organizacionais, cidadania,
absenteismo e turnover.

Autores mais contemporaneos como Malaysia & Zakaria (2008) afirmam que parte da
satisfacdo dos colaboradores é o contato social, que permite aos funcionarios um tempo
razoavel para socializacdo, por exemplo, durante o almoco, intervalos, entre os clientes,
conversa pontual com colega de trabalho, isso ira ajuda-los a desenvolver um sentimento de
pertenca entre os colegas de trabalho e trabalho em equipe.

De acordo com Pocinho e Garcia (2008), o estudo sobre a satisfacdo no trabalho nao é
algo contemporaneo, visto que, em 1912, Taylor ja realizava pesquisas sobre as influéncias
do ambiente de trabalho e desempenho, satisfacdo e produtividade do trabalhador. Em um
contexto em que Vvarios instrumentos estavam sendo criados, a fim de realizar uma avaliacdo
minuciosa e especifica sobre a satisfacdo no trabalho dos empregados, Meila, Peird e
Catalatayud (1986) desenvolveram o S4/82 (Teste de Satisfacdo no Trabalho).

Apesar do S4/82 apresentar qualidade psicométricas satisfatdrias (consisténcia interna
de 0,95 e validade demonstrada em varios estudos), sua aplicacdo ndo é tdo simples e répida,

por conter 82 itens é considerado um instrumento extenso. Com intuito de sintetizar o
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questionario, os autores desenvolveram versdes mais reduzidas do instrumento: S20/23,
S10/12 e S21/26. De maneira que itens caracteristicos de determinadas ocupacGes
profissionais foram evitados, entretanto tiveram a preocupacao em manter suas propriedades
psicométricas (Melia col., 1990).

No instrumento criado por Melia, Peir6 e Catalatayud, sdo avaliados fatores associados
a satisfacdo no trabalho, sendo: satisfacéo intrinseca, satisfagdo com a supervisdo, satisfacdo
com a organizacdo, satisfacdo com as condi¢bes de trabalho (fisicas e psicologicas),
satisfacdo com recompensas e orientacdes e satisfacdo com o reconhecimento através do
feedback. Dessa forma, este instrumento avalia seis dimens@es possiveis da satisfacéo.

Com a reducdo de questdes do instrumento S4/82 para S20/23 e adaptacdo para a

cultura brasileira, realizada por Carlotto e Camara (2008), o questionario apresenta vinte e
trés questdes que retratam as situacOes vivenciadas na organizagdo, as alternativas de
respostas variam em uma escala de Likert de sete pontos, na qual o intervalo € compreendido
entre: 1 (muito insatisfeito) e 7 (muito satisfeito).

3.1 Satisfacdo com a hierarquia

Estudos nas organizac6es, como o de Podsakoff e Schrieshein (1984), confirmam que
as relacdes de poder que o supervisor estabelece sdo bons preditores de satisfacdo com a
supervisdo, o desempenho da equipe e 0 comprometimento organizacional. Os conflitos
intragrupais foram identificados também como fontes influenciadoras de satisfacdo no
trabalho, desempenho da equipe e comprometimento organizacional e com a equipe
(Amason, 1996).

De acordo com Motta (1995), o gestor deve ter desenvolvidas quatro tipos de
habilidades, sendo: a primeira habilidade cognitiva, visando sempre o processo de
aprendizagem dos seus colaboradores, apreendendo novos meios de gerir tecnicamente e
comportamentalmente os seus colaboradores; a segunda habilidade analitica, a fim de
antever as eventuais problematicas, solucionar os problemas técnicos com expertise; a
terceira habilidade comportamental, trata-se da maneira para lidar com as interagdes
interpessoais, capacidade de compreender os anseios e limita¢cbes dos empregados, saber
como desenvolvé-los; e, por fim, a habilidade de ac&o, que representa a capacidade que o
gestor tem de utilizar os recursos que disponiveis, para otimizar 0s processos da maneira

mais produtiva e assertiva possivel.
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Ventorini e Garcia (2004) compreendem que a satisfagdo ndo é apenas o resultado da
qualidade do relacionamento, todavia € também uma das suas causas. Na relacdo entre
gestores e subordinados, a forma que é fomentada a distribuicdo deste poder entre os
empregados e o estilo de lideranca impactam na satisfacao.

Mediante os estilos de lideranca, Kurt Lewin (1936) aponta que existem trés tipos de
lideranga, divididas em lider autocratico, democrata e o Laissez-faire. O lider autocratico
apresenta um poder centralizador, autoritarismo, ndo leva em consideracdo a opinido dos
subordinados. O lider democratico utiliza da comunicacdo para compreender os ideais dos
empregados, visa a interacdo participativa, estabelece uma relacdo de confianca entre os
colaboradores, promovendo um equilibrio nas a¢des de tomada de deciséo. Ja o lider Laissez-
faire ndo interfere no processo da tomada de decisdo do grupo, deixa que o grupo faca suas
escolhas, repassa sua autoridade para os liderados. Estudos como o de Lewin, Lippit e White
(1939) e Lourengo (2002) avaliaram os tipos de satisfacdo com diferentes formas de
lideranca, verificaram que o tipo de lideranga democratica foi a que proporcionou maior
satisfacdo entre os liderados.

Wong e Laschinger (2012) verificaram que existem poucos estudos sobre um novo
modelo de lideranca auténtica que tem sido proposta nas organizacdes, a lideranga auténtica
propde a construcdo de ambientes de trabalhos mais saudéaveis, maior empoderamento dos
empregados, maior atencdo ao desenvolvimento da capacitacdo nas relacdes entre gestores
e subordinados. Partindo do pressuposto que o estilo de lideranca interfere na satisfacdo do
trabalho, foi desenvolvida uma pesquisa com 600 enfermeiros no Canada. Os gerentes que
foram vistos como auténticos, devido a transparéncia, processo equilibrado,
autoconhecimento e elevado nivel ético das normas, foram avaliados com o melhor
desempenho e responsaveis pela maior satisfacdo dos enfermeiros com o trabalho.

Tendo como enfoque a lideranca democratica e auténtica, o gestor deve ter um olhar
analitico entre os seus subordinados, pois Buckingham (2005) aponta que cada empregado
possui 0 seu modo de funcionamento, diferentes crencgas, valores, maneira de pensar, agir,
modo de interagir, habilidades, limitacGes, tais diferencas ultrapassam os limites de etnias,
género, posi¢éo social, barreira geografica. O grande desafio do gestor deve ser conhecer a
identidade e 0 modo de funcionamento de cada empregado, ap0s essa compreensdo €
possivel ter mais respaldo para fazer uma gestao eficaz.

Conforme Locke (1976), um dos fatores cruciais para a satisfacdo no trabalho é a
satisfagcdo com a gestdo, o que inclui a maneira de realizar a lideranca, as oportunidades que

sdo ofertadas nas tomadas de decisfes, 0 manejo para resolucdo dos conflitos, a qualidade
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do relacionamento interpessoal. De acordo com o estudo de Vigano (2005), em uma empresa
do seguimento de hotelaria, verificou-se que a falta de envolvimento dos empregados na
tomada de decisdo, a falta de lideres qualificados para fazer gestdo dos conflitos
interpessoais e a falta de desafios proporcionados pelo gestor sdo fatores que tem levado a
insatisfacdo dos colaboradores.

O’Driscoll e Beehr (1994) realizaram um estudo avaliando o comportamento de
gestores, 0s eventuais conflitos e a imprecisdo das atividades dos empregados
administrativos na Nova Zelandia e nos Estados Unidos. Os autores identificaram que
quando o empregado se depara com este tipo de situacdo, em que existem conflitos,
imprecisdo nos papéis a se desempenhar, o reflexo dessas a¢des desencadeia em insatisfacao
do trabalhador.

Marcareno (2006) apresenta que de acordo com o Efeito Hawthorne (modelo que
discute a produtividade dos empregados), um dos fatores que contribui para o aumento de
produtividade € o fato dos trabalhadores acreditarem que o gestor se preocupa com 0 seu
bem-estar. Tal preocupacdo deve retratar o interesse genuino pelo bem-estar do outro e nao
estar acoplado por interesses pautados no “utilitarismo” ou “descartabilidade” desse

individuo.

3.2 Satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho

A teoria de dois fatores de Frederik Herzberg (1997), que foi desenvolvida através de
um estudo com engenheiros e contadores de empresas norte americanas, verificou que a
insatisfacdo dos empregados estava correlacionada com a preocupacao dos colaboradores
com o ambiente de trabalho. Entretanto, para o autor, satisfacdo e insatisfacao sao elementos
distintos. O investimento na infraestrutura do local pode ndo causar a satisfacdo em longo
prazo dos trabalhadores e 0 aumento de produtividade, todavia a falta de investimento pode
gerar a insatisfacdo e comprometer o rendimento do empregado.

As teorias contemporéneas como a de Existenciais-Relacionamento-Crescimento
(ERC), de Clayton Aldefer (1972), apresentam o individuo existencial, que contempla suas
necessidades fisiologicas e estrutura fisica adequada. Até mesmo a necessidade de
relacionamento, que remete a interagdes satisfatorias. E, por fim, a necessidade de
crescimento, que retrata o desejo de desenvolvimento, desafios e conquistas.

As condicdes e riscos fisicos no trabalho devem ser mitigados na medida em que

fatores como umidade, ruido, vibragéo, iluminagdo e temperatura podem influenciar nas
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condigdes de trabalho. Na legislacdo existem Normas Regulamentadoras (NR) de Seguranca
e Saude no Trabalho, para garantir que o empregado esteja respaldado por condi¢des de
trabalho adequadas. Dentre as Normas Regulamentadoras existe a NR17 que, de acordo com
a Portaria do Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social (MTPS, 1990), “visa
estabelecer parametros que permitam adaptacao das condicdes de trabalho as caracteristicas
psicofisiologicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar 0 maximo de conforto,
seguranca ¢ desempenho eficiente”. Empresas que descumprirem essa legislacdo estdao
sujeitas a penalidades de acordo com a NR28 (Fiscalizacao e Penalidades).

Existem alternativas para ajudar a minimizar os riscos, como 0s equipamentos de
protecdo individual (EPIs), entretanto € necessario que seja instaurada uma cultura de
prevencdo e mitigacao aos riscos e ndo apenas o cumprimento da legislacdo, com pagamento
de insalubridade e periculosidade. Deve-se avaliar as condi¢fes de bem-estar, as condi¢des
dos equipamentos, 0s recursos para realizar o trabalho, bem como atentar-se para os ideais
da politica ergondmica, que visa o principio de que o trabalho deve se adaptar ao homem.
De acordo com Laurell (1985), as patologias estdo correlacionadas com as condicGes de
trabalho. Em estudo realizado por Silva e Lucas (2009), com trabalhadores de uma
Biblioteca Universitaria, verificou-se que a insatisfacdo da maioria dos trabalhadores esta
atrelada ao que tange as condicGes fisicas do trabalho.

Coda (1986) aponta que a satisfacdo no trabalho também € importante para a salude
mental do individuo, na medida em que o reflexo do seu desempenho profissional pode
ocasionar efeitos em sua vida particular, diante disso, caso ocorra a insatisfagéo no trabalho,
esta serd acompanhada de consequéncias comportamentais fora desse ambiente e, por
conseguinte, causara danos a satde mental do individuo. De acordo com Locke (1976), a
insatisfacdo com o trabalho demonstra o dispéndio de energia que o individuo dispbe em
uma atividade que ndo lhe é prazerosa, situacdo a qual ele preferiria evitar; em decorréncia
desse desgaste emocional podem ocorrer algumas consequéncias como ansiedade,

depressao, estresse, hostilidade, nervosismo e tenséo.

3.3 Satisfacdo intrinseca com o trabalho

Locke (1976) apontou que um dos itens para corroborar com a satisfacdo no trabalho
é a satisfacdo intrinseca com o mesmo, que representa a satisfacdo com as oportunidades
para aprendizagem, a intensidade dos desafios no trabalho, o grau de complexidade das
atividades e a variedade do trabalho.
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A meritocracia, que se baseia na bonificacdo por desempenho da performance do
individuo, e a participacdo nos lucros e resultados, que trata-se de uma porcentagem de
participacdo que o empregado recebe em relacdo aos lucros e resultados obtidos, tem sido
um fator motivador utilizado por varias empresas. Apesar da remuneracao nao ser o Unico
meio para se obter satisfagdo no trabalho, conforme apontam Milkovich e Boudreau (2000),
é um item importante para a satisfagdo intrinseca do sujeito, na medida em que é um fator
motivador para vincular os objetivos individuais com os organizacionais.

Hulsheger e col. (2013) realizaram uma pesquisa avaliando os fatores intrinsecos e
cognitivos dos individuos, como por exemplo, o estado de consciéncia, receptividade e o
nédo julgamento em momentos de aprendizagem em treinamentos, com 219 colaboradores
de uma organizacdo. Como resultado, verificou-se que aqueles que dedicaram atencdo plena
(seus valores intrinsecos estavam de acordo com o treinamento), experimentaram
significativamente menos exaustdo emocional e maior satisfagéo no trabalho.

Spector (2003) realizou um estudo para verificar quais sdo os fatores que estdo
correlacionados com a satisfacdo no trabalho e verificou que existe uma relacdo: 11,8% com
salario, 11,3% com a promocéo, 13% com as condic@es de trabalho, 14% com comunicacao,
14% com os beneficios, 17,9 % com os colegas de trabalho, 18% com os supervisores. Ja
em um estudo realizado por Azevedo col. (2012), em um seguimento imobiliario,
demonstrou-se que o fator que mais leva insatisfacdo aos empregados é a questdo da
remuneracao, 59,08% de insatisfacao.

Smaglik e col. (2014) realizaram um estudo com 7216 pesquisadores de Varios paises
(Estados Unidos, Reino Unido, Jap&o, Espanha, Franca, Italia, india, Canada, Alemanha e
os latino americanos); avaliando o grau de satisfacao destes, verificou-se que 0s mesmos tém
grande afinidade com as atividades que desenvolvem, entretanto nao estao satisfeitos com a
remuneracao e com os beneficios que recebem, sendo esta variavel um fator de atencéo.

Avaliando a satisfagdo intrinseca com o trabalho, Saidon (1998) realizou um estudo,
no qual apontou que a relagdo com colegas de trabalho (pares ou subordinados) afeta a
satisfacdo no trabalho e intencéo de rotatividade. Zainuddinet e col. (2010) e Dinamarqués,
RQ e Usman, A. (2010) constataram que houve relacdo positiva significativa entre local de
trabalho, relacionamento e satisfacdo no trabalho. Sendo assim, a pesquisa apontou que o
fato de se trabalhar em um ambiente de cooperacdo e respeito mutuo é importante para
aumentar a satisfacéo no trabalho.

Martineze col. (2004) realizaram um estudo transversal com 224 empregados de uma

empresa de autogestdo de planos de previdéncia privada e de saude, na cidade de Sao Paulo.
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A pesquisa apontou que a satisfagdo no trabalho estd associada & saude mental dos
trabalhadores, tal associacdo apresentou estatisticamente significante e independente de
variaveis socio demograficas e da funcdo desempenhada. A pesquisa teve como resultado
fatores de insatisfacdo dos empregados em relacdo a salarios, insuficientes para custear o
desenvolvimento profissional, falta de reconhecimento da organizacdo e oportunidade de
crescimento na carreira.

Pensando na satisfacdo intrinseca no trabalho, Stoetzer (2010) apresenta que o estilo
de vida no trabalho pode impactar tanto positivamente como negativamente nas pessoas. Por
exemplo, bons momentos vivenciados no trabalho podem contribuir para o bem-estar fisico
e psicologico, entretanto as frustacdes podem desencadear doencas de ordem fisioldgica ou

psicoldgica.

4 SAUDE MENTAL NO TRABALHO

Martinez col. (2004) realizaram um estudo e verificaram que ocorre maior nivel de
satisfacdo em empregados que possuem menos tempo de empresa (média de trés anos) ou
que estdo em cargos de alta gestdo (diretoria). Avaliaram também que existe uma correlagédo
salde mental e satisfacdo no trabalho, entretanto ndo se sabe qual é a relacdo causal dessas
duas variaveis. Apontaram ainda que alguns pontos merecem destaque, para que promovam
salde mental e satisfacdo nos trabalhadores. Por exemplo, a cultura organizacional,
possibilidades de crescimento e desenvolvimento profissional, condigdes do ambiente de
trabalho, envolvimento nas tomadas de decisdo, reconhecimento profissional, 0 manejo do
relacionamento interpessoal, autonomia nas atividades desenvolvidas.

Laurell (1981, p. 9) aponta que “o trabalho ¢ uma categoria social e por isso deve ser
tratado como tal, em suas determinacGes multiplas e ndo s6 como um fator de risco

ambiental”. Dessa forma, ¢ importante avaliar o trabalho na perspectiva dos agentes fisicos,
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quimicos, bioldgicos e psicoldgicos. E, quando se trata de saide mental, é perceptivel a
dificuldade do individuo de cuidar do psiquico, por vezes observa-se que as pessoas parecem
se sentir mais autorizadas a buscar a assisténcia quando se trata de problemas de ordem
fisica, sendo rara a ocorréncia em situacdes em que apresentem uma demanda clara e inicial
pela satide mental.

O Instituto Nacional de Estatistica (ONS, 2000) realizou um estudo para avaliar a
prevaléncia de Salde Mental entre pessoas em idade de trabalho. A pesquisa teve uma
amostra de 8000 adultos, com idades entre 16 e 74 anos, residentes em domicilios
particulares na Gra-Bretanha. As prevaléncias das principais formas de doencas mentais
foram divididas em categorias de diagnosticos. Sendo: problemas comuns de salde mental
como ansiedade e depressdo (disturbios neuréticos de acordo com a ONS); esquizofrenia
(transtornos psicéticos) e também a dependéncia de alcool e de drogas. A pesquisa verificou
que 1 em cada 4, ou seja, 23,4% dos individuos sofrem, em um determinado momento, de
uma ou mais patologias supracitadas. A maioria destes sdo problemas comuns de saude
mental, como depressdo e ansiedade (a taxa de prevaléncia global para estes é de 17,6 por
cento). A prevaléncia de problemas relacionados a saude mental no trabalho € mais comum
do que se imagina. A pesquisa da ONS apresentou que os empregados na faixa etaria de 16
a 74 anos, dos que sdo acometidos com doenca mental, 63% estdo trabalhando, sendo que
destes, 47% trabalham em tempo integral e 16% meio periodo. Avaliando pessoas na idade
adulta, ativas, com problema de saide mental comum (ansiedade, depressao, entre outros),
estdo empregados, em média, 57%, sendo que destes, 40% trabalham em tempo integral e
17% trabalham meio periodo.

Avaliando algumas das patologias de saude mental, de acordo com o estudo
coordenado pelo sociélogo Ronald Kessler (2009), da Universidade de Harvard, cerca de
14,6% da populacdo dos paises de poténcia mundial ja teve depressdo. Ja nos paises
emergentes e de baixa renda, 11,1% das pessoas apresentaram o distarbio em algum
momento da vida. O Brasil foi destaque nesses paises, com 10,4%, o menor indice foi no
Japdo, 2,2%. Depressdo esta entre os dez problemas principais de salde, de acordo com a
World Health Organization (2004).

Segundo Freitas (2006), nem sempre a prevenc¢do a saude era vista como um ganho
financeiro para as empresas. Até que a Organizacdo Mundial da Saiude (OMS) divulgou um
documento intitulado “Comprender y Aplicar a Analisis Econémico em la Empresa”,
demonstrando os beneficios de investir na salde, seja social, sistema de salde publica,

previdenciario, familiar, entre outros. Com o decorrer dos anos foram acontecendo algumas
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mudancas nesse cenario, num primeiro momento os planos de saide eram o foco, para
manter o funcionério saudavel e produtivo, as empresas atentavam principalmente para seu
corpo, subsidiando consultas médicas, check-ups e remédios. Posteriormente vieram 0s
incentivos financeiros: bonificacdes, empréstimos, programas de participacdo nos lucros e
resultados. Atualmente é a sade mental dos empregados que se tornou o centro de interesse
dos empregadores.

Conforme estudo realizado no Reino Unido (2007) verificou-se que 0s gestores
tendem a subestimar a prevaléncia de problemas de saide mental entre os empregados.
Quase metade dos gerentes seniores entrevistados acredita que nenhum dos seus
colaboradores terd problema de salde mental, enquanto que, na verdade, a estatistica da
mesma pesquisa demonstra que a taxa é de que, pelo menos um em cada seis empregados
pode ser afetado com depressdo ou ansiedade a qualquer momento. A proporc¢do tende a
aumentar de um em cada cinco, se existir também a dependéncia de alcool e drogas.

O Chartered Institute of Personnel and Development (2011) realizou um estudo para
verificar o quanto danos a satde mental impactam na produtividade dos individuos, no total
de entrevistados, 97% ja tinham sido acometidos em algum momento a um dano a saude
mental, os mesmos relataram que seu desempenho foi afetado, 80% apresentaram
dificuldade em concentrar-se, 62% levaram mais tempo para fazer as tarefas, 57% tiveram
dificuldade em realizar uma série de tarefas consecutivas, 42% adiando o trabalho
desafiador, 50% tinham menos paciéncia com os clientes, 60% tinham mais dificuldades em
tomar decisdes, 33% apresentaram mais dificuldade em aprender novas tarefas. E valido
ressaltar que, a doenca mental ndo equivale automaticamente a um desempenho ruim, o
medo de discriminacdo ou até mesmo demissdo leva os funcionarios a disfarcar problemas
de salde mental, para culpar a auséncia ou o fraco desempenho, focam em sintomas fisicos
mal definidos.

De acordo com Sainsbury Centre (2007), no Reino Unido, cerca de 1 milhdo de
pessoas apresentam problemas de satde mental e reivindicam a longo prazo o beneficio por
incapacidade. E mais, 0,5 milhdes de pessoas reivindicam beneficios de desemprego de curto
prazo. Outro fator da doenga mental no nivel geral de tributagdo na economia, cerca de £ 35
bilhGes em um ano no Reino Unido. Este valor leva em consideracdo o gasto publico
financiado por impostos sobre servicos de salde mental e também prejuizos fiscais
decorrentes dos efeitos adversos de problemas de saide mental no emprego e na producéo.
A estimativa é de que os £ 35 bilhes sdo o equivalente a mais de trés quartos da produgédo

total do imposto sobre a sociedade.
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De acordo com Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD, 2011) os
problemas de salde mental s&o uma combinacéo entre problemas no ambiente de trabalho e
nos demais ambientes em que o individuo vivencia. Em uma pesquisa realizada pelo CIPD
(2011), verificou-se que 65% das pessoas relatam compreender o gap na saude mental,
devido a uma combinacgéo entre questdes do trabalho e questdes que ndo séo do trabalho,
20% acreditam que o gap tem a ver com questdes que ndo estdo relacionadas com o trabalho,
enquanto que 15% disseram que o gap é algo exclusivo do trabalho. De acordo com a
pesquisa do Health and Safety Executive (HSE, 2006), existem evidéncias de correlacao
entre doenga mental e maiores taxas de acidentes no trabalho, visto que pessoas que estdo
estressadas, ansiosas ou deprimidas sdo mais propensas a se distrairem com pensamentos e
tém mais dificuldade de concentracao.

Para avaliar a satide mental, um dos instrumentos criados foi o Questionario de Salude
Geral (QSG), elaborado por Goldberg & Williams, em 1972, para identificar transtornos
psiquicos ndo severos, isto €, que ndo sdo de ordem psicética. A primeira versao do
questionario possui 60 itens, posteriormente foram reelaborados e reduzidos para 30,
subsequentemente para 20 e sua Ultima versdo possui 12 questdes. A reducdo de questdes
ocorreu baseando-se em estudos com andlises fatorais, que o tornou a ferramenta Gtil em
contextos que requerem avaliagcdes rapidas sobre desconforto psicolégico (por exemplo,
clinica, organizacdo, comunidade).

No QSG 12 as respostas sdo representadas em uma escala de likert de quatro pontos,
o intervalo compreende de 1 = absolutamente ndo a 4 = muito mais que de costume. Na
andlise do QSG 12, Goldberg & Williams (1972) verificaram que o instrumento era uma
medida para avaliar depressdo e ansiedade. Neste trabalho, utilizamos este instrumento
devido a praticidade da sua aplicacao, por ser validado e por avaliar as patologias depressao
e ansiedade.

Stoetzer (2010) realizou andlise sobre condi¢Ges de trabalho, relacionamento
interpessoal e saude, verificou que existe uma correlagdo, quando ndo bem administrada a
satisfacdo ocorre a insatisfacdo. No estudo constata-se que os fatores que geram insatisfacédo
sdo as demandas de trabalho, baixa habilidade para desempenhar a atividade, pouca
influéncia no poder de deciséo, que impacta no relacionamento interpessoal gerando sérios
conflitos, excluséo por parte dos colegas de trabalho e do gestor. Diante desta pressédo no
ambiente laboral e relacionamento interpessoal adverso e hostil, 0 meio pode ser um bom

preditor para desencadear depressdo no individuo ou outra patologia.
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De acordo com Amaral (2010), os fatores para desencadeamento de algumas
patologias, ocasionadas pelo ambiente organizacional, estdo sendo estudas, a principio
verificou-se que os fatores como mudanca de gestdo, modo de interagir com as hierarquias,
carga horaria de trabalho, sdo de risco para o desencadeamento de depressdo, estresse ou
ansiedade laboral.

Conforme o estudo realizado por Marchand e Durand (2013), em 64 locais de trabalhos
diferentes em Quebec (Canada), contemplando 2162 colaboradores, constata-se que algum
fator no trabalho tem contribuido para o sofrimento psiquico nos funcionarios, os fatores
avaliados na organizagdo foram autoridade de decisdo, supervisdo abusiva, conflitos e
seguranca do trabalho; no &mbito familiar foram avaliados conflitos trabalho versus familia,
relacBes parentais e conjugais. Como resultado, verifica-se que depressdo e estresse parecem
compartilhar de uma estrutura semelhante na qual a relacéo apresenta uma correlagdo com
o trabalho, ja a angustia aparece principalmente elucidada por fatores ndo relacionados ao
trabalho.

A depressdo € caracterizada, de acordo com o Manual Americano de Diagndsticos e
Mentais (DSM — IV — TR - 1994), pela prevaléncia de pelo menos duas semanas de sintomas
como: insOnia, perda de interesse ou prazer nas atividades que desempenhava anteriormente,
perda ou ganho de peso significativo ou inesperado, sentimento de inutilidade ou culpa
decorrentes, humor deprimido durante a maior parte do dia, agitacdo ou retardo psicomotor,
choro frequente, fadiga ou perda de energia, pensamentos ou ideacdo suicida. Dentre esses
sintomas, para se caracterizar depressao, devem ser confirmados cinco ou mais.

Conforme a Organizacdo Mundial da Saude (1992), a depressdo, dentre as patologias
de incidéncia no mundo, ocupa o quarto lugar, estd disseminada entre as mais diversas
categorias de profissionais e tem como reflexo afastamentos, sentimentos de inutilidade,
impoténcia, ou seja, implicacdo na salde mental do individuo. Segundo Capitdo (2013), a
depressdo é a principal causa de incapacitacdo nos Estados Unidos e no restante do mundo,
para pessoas acima de cinco anos de idade, consome mais anos da vida produtiva do que a
guerra, o cancer e a Aids juntos.

A Organizagdo Mundial de Saude (OMS, 2001) afirma que a depressdo grave responde
por 12% do total de afastamentos de atividades profissionais e educacionais em todo o
mundo, fazendo desse transtorno a principal causa de incapacitagdo e responsavel por um
grave impacto econémico nas sociedades.

Ainda de acordo com a OMS (2001), até 2020 a depressdo serad a patologia laboral

mais incapacitante, perdendo apenas para as doencas cardiacas. Estudo realizado por
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Ansoleaga col. (2011) verificou que a exposicdo de riscos ocupacionais nos chilenos foi
associada a depressdo e a prevaléncia de sintomas depressivos apresentou-se maior em
mulheres do que em homens, diferindo entre si, respectivamente, a taxas de 15% versus 5%.

Em um estudo realizado pela campanha antiestigma “Hora de mudar”, a fim de
repensar a doenga mental, avaliou-se o publico britanico e verificou-se que 92% admite que
um problema de satde mental pode prejudicar a performance da carreira de alguém. A
pesquisa também verificou que das 2000 pessoas entrevistadas, 56% admitiu que nao
empregaria alguém que sofresse de depressdo, mesmo que fosse o melhor candidato para a
posicdo (CIPD, 2011).

Em um estudo realizado por Macedo, Marques e Seleme (2007), numa empresa do
segmento alimenticio em Curitiba, identificou-se que o trabalho demasiado, a cobranca pela
producdo e os conflitos interpessoais foram fatores que contribuiram para desencadear a
depressdo em alguns empregados. Conforme Balsini Neto (2002), os distdrbios psicoldgicos
sdo responsaveis pelo maior tempo de afastamento, geralmente por mais de quinze dias e a
depressdo esta entre as doencas mais decorrentes.

Intrigado com a possibilidade da perda produtiva dos empregados, Stewart (2003)
realizou um estudo e verificou que, trabalhadores que apresentaram sintomas depressivos,
tiveram perda consideravel na producdo, sendo estimada uma perda de produgdo em 5,6
horas durante a semana versus 1,5 horas entre os trabalhadores ndo deprimidos. Essas horas,
que demonstraram o desempenho reduzido dos empregados, refletiu para a empresa um
custo de 44 bilhdes de dolares ao ano.

Hilton (2005) realizou uma pesquisa para evidenciar o retorno financeiro dos
programas de gestdo de satde. O autor avaliou o resultado de um programa australiano de
diagnostico e intervencao precoce, para os trabalhadores com sintomas depressivos indicam
beneficios financeiros anuais em termo de aumento de produtividade. O beneficio com o
programa é quase cinco vezes o custo anual com o programa. Wang e col. (2007) verificaram
um estudo similar nos EUA, que demonstrou um beneficio financeiro anual de US $ 1.800
por empregado, em comparagdo com 0s custos de apenas US $ 100 - US $ 400 por ano.

Ja a ansiedade, de acordo com Castillo e col. (2000), é caracterizada pelo sentimento
de apreensdo, tensdo e medo que o individuo sente. Entretanto a linha ténue que difere
ansiedade normal da patoldgica é a intensidade e frequéncia dos sintomas. Ocasionando
desconforto emocional e psicoldgica do individuo, interferindo na sua rotina. A ansiedade é

considera um transtorno primario, na medida em que nédo é desencadeada por outra patologia
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(depressdo, psicose etc.), entretanto € comum encontra-la associada a outro transtorno
psiquiatrico (comorbidade).

Para Sullivan (1953), o ser humano esta primariamente motivado a obter seguranca,
manter sua autoestima e evitar sentimentos de ansiedade, que podem resultar das
dificuldades nas relacGes interpessoais. O autor afirmou que a ansiedade tem origem na
inseguranca, que pode advir da dependéncia interpessoal prolongada da crianca em relagédo
a seus cuidadores. As formas caracteristicas de o individuo dominar a sua ansiedade foram
denominadas operagdes de seguranca (Sullivan, 1953) ou reflexos interpessoais (Leary,
1957/2004).

A Organizagdo Mundial de Saude (OMS, 2011) aponta que cerca de 30% da populagéo
paulista apresenta algum distdrbio mental, dentre estes, os transtornos de ansiedade foram
0s mais comuns, afetando 19,9% dos entrevistados. Em seguida aparecem transtornos de
comportamento (11%), transtornos de controle de impulso (4,3%) e abuso de substancias
(3,6%).

Conforme Masci (2001), os transtornos de ansiedade sdao comuns, na média em que
25% da populacdo em algum momento da vida serd acometida por estes sintomas. De acordo
com Ferreira col. (2009), alguns sintomas comuns no transtorno de ansiedade s&o insonia,
tontura, taquicardia, irritabilidade, desconfortos somaéticos, tensdo, dor de cabeca, entre
outros, o que pode interferir na vida emocional, cognitiva, social e profissional do individuo.

De acordo com Zalewska (1996), em estudo realizado com bancérios da Polénia,
identificou que os empregados insatisfeitos apresentaram uma predisposi¢céo a ansiedade
depressiva em momentos ditos como dificeis e apresentavam sintomas fisicos como dor de
cabeca, tensdo e fadiga muscular, alteracdo na respira¢do. Em 2011 Zalewska, realizou um
estudo com 240 empregados, sendo destes 120 homens, avaliando a relacdo entre ansiedade
e satisfacdo com o trabalho de acordo com trés abordagens distintas (Bottom — Up; Top
Down e transacionais). Neste estudo de acordo com as abordagens adotadas verificou a
relacdo negativa entre ansiedade e satisfacdo no trabalho.

Conforme a World Health Organization (2012), a Assembleia Mundial da Saude
aprovou, em maio de 2012, uma resolucéo solicitando & OMS para desenvolver juntamente
com os estados-membros, um plano de acdo abrangente que abordasse ativamente, nao
apenas a necessidade de identificacdo precoce e atendimento adequado para pessoas com
transtornos mentais, mas que também fossem avaliados as vulnerabilidades e riscos para a

salde mental. Conforme Price e col. (2007), o fator da existéncia ou inicio de um transtorno
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mental aumenta a chance de incapacidade e mortalidade prematura por outras doengas,
incluindo doengas cardiovasculares, diabetes, HIVV/AIDS e outras condigGes cronicas.

Boas praticas de saide mental tém sido praticadas como, por exemplo, na Finlandia,
em uma das principais empresas de telecomunicagdes com e sem fio, implementou-se um
programa de bem-estar que envolve questfes de salide mental para os seus empregados. O
objetivo é proporcionar um ambiente de trabalho eficiente e saudavel e condic¢Ges de trabalho
que contribuam para a promogéo da saude mental. O programa é realizado em parceria com
0 Recursos Humanos da empresa, 0 Departamento de Medicina do trabalho e também conta
com a colaboragéo do Instituo Finlandés de Saude Ocupacional, Liimatainen (2000).

Ja na Inglaterra, Robinson e col. (2014), estdo implementados na regido de Yorkshire
e Humber, um programa de Saude Mental e bem-estar no local de trabalho; o projeto foi
financiado pela Loteria BIG, com objetivo de capacitar as pessoas de toda a regido para
obterem uma vida melhor, os empregadores que apostam neste negécio sdo intitulados de
“campedo de negocio”. O projeto prevé uma mudancga na cultura organizacional do ambiente
socio econdmico regional privado. O sucesso dos “campedes de negdcios” depende dos
ambientes de trabalho e das suas fungdes, as competéncias existentes e motivacdo. Em
particular, os campe@es podem coordenar de forma proativa vertentes do projeto, incorporéa-
lo, incentivar a participacao, sensibilizar, incentivar mudancas de trabalhar procedimentos e
fortalecer redes e parcerias. Existem desafios na implementacdo do projeto, sendo a
realizacdo de alavancagem com a alta administracdo, 0s eventuais impactos e a
sustentabilidade do programa. Robinson e col. (2014) tém avaliado a aplicabilidade do
projeto através de entrevistas semiestruturadas.

Diante da grande quantidade de pessoas afastadas do trabalho, em razdo de problemas
ligados a saude mental, o assunto passou a ser tratado com maior seriedade, tornando-se
necessario criar meios para sanar e até mesmo amenizar esse tipo de doenca. Assim, as
empresas avaliaram as relagfes interpessoais de seus trabalhadores de acordo com dois
fatores principais: 1) 0 excesso de pessoas afastadas, 0 que gera necessidade da empresa de
realizar contratacGes temporarias, reflete em seu orcamento, devido a necessidade de criar
processos seletivos e treinamentos, a fim de capacitar os novos colaboradores; Il) o fato do
trabalhador com sobrecarga mental no trabalho se tornar menos produtivo, por consequéncia
comprometer o trabalho, uma vez que, pensando-se a empresa de maneira sistémica, 0
processo fica prejudicado.

Portanto, as relagdes do homem com o trabalho devem ser pautadas cada vez mais no

conforto, na produtividade e na salde. Para isso, as tarefas destinadas ao trabalhador devem
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ser pensadas de maneira a se adequarem da melhor forma a ele, buscando aliar o0 aumento

da produtividade, o conforto mental e um bom relacionamento interpessoal.

5 OBJETIVOS

5.1 Objetivo Geral

O presente estudo tem o intuito de verificar a correlacdo entre as interaces,
satisfacdo no trabalho, saide mental e indice de afinidade entre gerentes, supervisores e

operadores de uma mineradora da regido sudoeste de Goias.

5.2 Objetivos Especificos

e Identificar e comparar quais os tipos de interac@es interpessoais sdo mais comuns entre
0s gerentes, supervisores e operadores. Comparar o perfil interpessoal entre os diferentes
niveis de gestao.

e Analisar as correlagcfes entre relacionamento interpessoal, saide mental, Satisfacdo no
trabalho e indice de afinidade.

e Identificar tipos de interacdes mais ligadas a percepcdo de danos a satude mental.

e Analisar a percepcao dos operadores, supervisores e gerentes quanto a satisfacéo e as

interacdes identificadas pela pesquisa.
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Satisfa¢do no Trabalho Escala de Afinidade Saude mental no
Trabalho

Relacionamento Interpessoal

Figura 1. Modelo Geral do trabalho

6 METODO

6.1 Participantes

Trata-se de uma amostra de conveniéncia composta por 49 empregados de uma
unidade especifica de uma mineradora. Destes, 22 operadores, 22 supervisores e 5 gerentes,
estes Ultimos correspondendo ao total dos cargos de gestdo desta unidade. A amostra foi
contemplada com 98% participantes do género masculino e 2% do género feminino
(representante do sexo feminino que atua no cargo de gestdo). A média de idade dos
empregados é de 40 anos e a média de tempo de empresa é de 15 anos. Todos 0s
participantes da pesquisa tinham pelo menos um ano de empresa, trata-se de tempo
convencionado pela empresa para 0 empregado conhecer todos os procedimentos,
participar dos treinamentos necessérios para funcdo. Acredita que com este tempo, 0
empregado ja conhece e consegue desenvolver as atribui¢cbes do seu cargo, antes desse
periodo o empregado ndo pode participar de processo seletivo (desafios em outros niveis

hierarquicos) na Organizacdo. Quanto aos supervisores, operadores e gerentes que
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estiveram afastados por motivos fisicos ou psicoldgicos, estes ndo participaram da

pesquisa.

6.2 Instrumentos

6.2.1 Check list de Relag6es Interpessoais (CLOIT I1)

Foi construido por Kiesler em 1984 o Ckeck List of Interpersonal Transactions
(CLOIT) para mapear o comportamento interpessoal de pessoas alvo sobre as dimensdes
correspondentes as dezesseis categorias do Circulo Interpessoal. Estes s&o inventarios
construidos racionalmente em contraposi¢do a construcao empirica e possuem um conjunto
de itens com contetdo idéntico.

Os inventérios foram revisados em 1987 e apresentados em cinco formas, trés para o
CLOIT-R (Autoclassificacdo, Interagente e Observador) e duas para o0 CLOPT-R
(Formulario Terapeuta e Paciente). Para esta pesquisa serdo utilizadas apenas a forma de
Autoclassificacdo e do Interagente.

No Brasil Couto, Van Hattum, Vandenberghe e Benfica (2005) propuseram uma
versdo brasileira do CLOIT — R. Foi realizada a tradugéo e as eventuais adaptacfes das
proposicdes a cultura brasileira. O CLOIT foi revisado posteriormente por Couto a sua
ultima verséo é o CLOIT — I1.

O CLOIT teve suas propriedades psicométricas analisadas em 2006 por Couto,
Vandenberghe, Van Hattum e Campos, obteve valor do Alfa do inventario de acordo com o
estudo das suas propriedades psicoméricas, foi acima de 0,60, o que de acordo com Conselho
Federal de Psicologia (CFP) sugere uma consisténcia interna aceitavel do instrumento. Em
2008Couto, Muniz, Vandenberghe, desenvolveram um estudo cujo objetivo foi verificar
diferencas Relacionadas ao sexo nas dimensfes do Check list de Relagdes Interpessoais -
Revisado. Como resultados foi observado que a variavel que mais contribuiu, ou seja,
apresenta a maior diferenca entre os sexos foi a escala Dominéncia (B) e a que menos
contribuiu foi a Confianca (K).

Em 2012, Couto et. al utilizaram o CLOIT Il em um estudo correlacional em
universitarios, o objetivo foi verificar como essas interagdes se relacionam com habilidades
sociais e, a0 mesmo tempo, investigar evidéncias de validade para o Check list de Relagdes
Interpessoais-1l. Como resultado verificou que as habilidades sociais tém correlagdes

positivas com posi¢es amigaveis, e correlacbes negativas com posic¢des hostis e submissas.
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Outra avaliagdo do instrumento foi realizada por Couto, VVandenberghee Brito (2012) com
objetivo de verificar como as interacOes interpessoais se relacionam com o estresse e
investigar uma evidéncia de validade para o Check list de RelacGes Interpessoais-I1 (CLOIT-
I1). Os resultados apontaram correlacBes positivas significativas entre estresse e posicdes
interpessoais baseadas em hostilidade e auséncia de correlagdo com posicOes interpessoais
amigaveis. Do ponto de vista tedrico, esses resultados evidenciam validade para o CLOIT-
.

Cada inventario de Autoclassificacdo e Interagente contém 96 proposicdes que
descrevem acdes que podem ocorrer em interacdes entre pessoas. As proposicdes estdo
divididas nas 16 escalas bi-dimensionais, rotuladas pelas letras de A a P e distribuidas ao
redor de um modelo circular em um sentido anti-horério.

As proposicoes representadas pelas letras sdo Dominancia (A), Competicdo (B),
Desconfianca (C), Frieza Afetiva (D), Hostilidade (E), Isolamento (F), Inibicdo (G),
Inseguranca (H), Submissdo (1), Deferéncia (J), Confianga (K), Calor Afetivo (L),
Amigabilidade (M), Sociabilidade (N), Exposicdo (O), Seguranca (P). Conforme o anexo
02. Cada uma das posic¢Bes contém seis proposicdes que descrevem relacdes em dois niveis
de intensidade; trés proposic¢des de intensidade moderada que, se escolhidas, correspondem
a um ponto; e outras trés, em um nivel de extrema intensidade, para as quais uma marcagao
recebe dois pontos.

As 16 escalas bi-dimensionais apresentadas, sdo avaliadas a partir da combinacdo das
respostas dos sujeitos, outras combinacGes sdo sugeridas. Para obter os padrfes mais
complexos de comportamento sdo formados os Octantes Tradicionais (PA, BC, DE, FG, HI,
JK, LM, NO). O valor se da pela soma das escalas da direita para esquerda no circulo,
iniciando pela escala “P”. Ja os Octantes nao Tradicionais (AB, CD, EF, GH, 1J, KL, MN,
OP) comecam pela escala “A”.

Os Quadrantes sdo combinacdes das respostas que compdem cada quarto do circulo,
sendo o0 quadrante hostilidade - dominancia (HD); hostilidade-submissdo (HS);

amigabilidade -submissdo (AS) e amigabilidade - dominéancia (AD),

6.2.2 Questionario de Satisfacéo no Trabalho S20/23

A versdao S20/23 (Melia&Peird, 1987) possui 23 itens extraidos do questionario
original (S4/82), a selecédo teve um cuidado em manter as concepgdes teoricas e resultados
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empiricos procurando incluir itens que: (1) apresentem conteldo relevante; (2) maximizem
a validade de critério; (3) sustentem a fidelidade do instrumento; (4) mantenham a
consisténcia e coeréncia da estrutura fatorial da versdao completa (Silva, 2003). Este
questionario foi escolhido, por ser instrumento de facil compreensao e aplicacdo, demorando
apenas cerca de 10 minutos a ser preenchido e por estar validado (Carlotto & Camara, 2008).

Os vinte e trés itens do S20/23 foram distribuidos em cinco fatores: 1. Satisfacdo com
a supervisao (6 itens), 2. Satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho (5 itens), 3. Satisfacédo
com beneficios e politicas da organizacao (5 itens), 4. Satisfacdo intrinseca do trabalho (4
itens) e 5. Satisfagcdo com a participagdo (3 itens). A consisténcia interna (alfa de Cronbach)
do questionério é de 0,92. Os cinco fatores apresentaram indices de 0,89, 0,81, 0,76, 0,80,
0,78, respectivamente (Melia&Peiro, 1989).

Na versdo brasileira o instrumento foi adaptado e validado por Carlotto e Camara
(2008) constitui-se de trés dimensbes: Satisfacdo com as Relagbes Hierarquicas - SRH (11
itens — questdes 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22 e 23), Satisfacdo com o Ambiente
Fisico de Trabalho - SAFT (5 itens — questdes 06, 07, 08, 09 e 10) e Satisfacdo Intrinseca
com o Trabalho e Oportunidades de Crescimento — SITOPC (7 itens — 01, 02, 03, 04,
05,11,12), totalizando 20 itens.

As alternativas de resposta do S20/23 sdo representadas numa escala de Likert de 7
pontos (variando a pontuacdo total entre 23 e 161): (1) muito insatisfeito, (2) bastante
insatisfeito, (3) algo insatisfeito, (4) indiferente, (5) algo satisfeito, (6) bastante satisfeito e
(7) muito satisfeito (Melid & Peird, 1989a). O resultado é a soma de todos os pontos das
frequéncias respondidas em cada dimensdo. A ocorréncia de satisfagdo no trabalho é
estimada pelo célculo da média das pontuacfes obtidas em cada dimensdo, indicando a
pontuacdo alcancada em cada uma delas. Para se obter a adaptacéo brasileira do S20/23 foi
necessario seguir os padrdes metodologicos recomendados pela Comissao Internacional de
Testes (ITC).

Em 1989 e Meli, J. L., Peir6, J. M. realizaram um estudo sobre A medida de satisfacao
profissional em contextos organizacionais utilizando o S20/23 Questionario de Satisfacdo,
verificou que a redugdo do instrumento apresentou otimizagdo para sua aplicagédo na
organizacdo. Carlotto e Camara (2008) analisaram as propriedades psicomeétricas do
Questionario de Satisfacdo no Trabalho (S20/23), obtiveram como resultado o valor da

precisdo pela consisténcia interna igual a 0,87.

6.2.3 Questionario de Saude Geral (QSG)
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O QSG-12 é considerado como uma medida unidimensional, provendo assim uma
representacdo mais parcimoniosa do construto desconforto psicolédgica. E valido ressaltar
que a reducdo da quantidade de itens ndo afetou o grau de confiabilidade do instrumento,
sendo 0 mesmo bastante consistente e recomendado para estudos ocupacionais e
epidemioldgicos (Borges & Argolo, 2002; Gouveia e cols., 2003).

O QSG-12 trata-se de uma medida autoaplicavel, sendo necessario apenas o lapis e
papel. O instrumento é composto por 12 itens que avaliam o quanto o individuo tem
experimentado os sintomas descritos, sendo suas respostas dadas em uma escala Likert de
quatro pontos. As alternativas de respostas variam de 1= absolutamente ndo, a 4 = muito
mais que de costume. O instrumento alterno entre negativos (por exemplo, “Tem se sentido
pouco feliz e deprimido”) e itens positivos (por exemplo, “Tem se sentido capaz de tomar
decisdes?”’). Conforme o sistema de pontuagdo adotado por Goldberg (1972) implica que as
respostas 1 e 2 sejam recodificados como 0=auséncia de distUrbio psiquiatrico e as respostas
3 e 4 sejam recodificados como 1=presenca de distdrbio psiquiéatrico.

Borges e Argolo (2002), investigaram as propriedades psicométricas do QSG-12. Na
amostra total, foi realizada uma andlise de componentes principais com rotacdo obliqua.
Foram retidos dois fatores, denominados Ansiedade (Itens: 1, 2, 5 ¢ 7 a =0,66) ¢ Depressao
(Itens: 3,4,6,8,9,10,11 e 12 a=0,81). Gouveia e colaboradores (2003), avaliaram a validagao
do QSG-12 na populacdo geral, ndo clinica. Obtiveram como resultado um valor de
consisténcia interna do instrumento igual a 0.87.

Em 2012 Gouveia e colaboradores testaram a estrutura fatorial do QSG-12,
comparando trés modelos, dos quais dois sdo comumente reportados na literatura (uni e
bifatorial) e um terceiro, também unifatorial, que controla o efeito metodoldgico associado
com a redacdo de itens negativos. Verificaram que € recomendavel que o QSG-12 seja
considerado como uma medida unidimensional, provendo assim uma representagdo mais

parcimoniosa do construto desconforto psicoldgica.

6.3 Procedimentos coleta de dados

O presente trabalho obteve a aprovacdo do Comité de Etica (foi aprovado em
17/12/2013, CAAE: 24866713900005083). Para a coleta de dados foi avaliado a rotina dos
empregados, sendo que 0s gerentes e supervisores realizam frequentemente treinamentos de

acordo com as atividades que desempenham na organizacéo, a fim de cumprirem a legislagédo
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vigente. A maioria dos treinamentos ocorre In Company. Dessa maneira, foi realizado
primeiramente o contato com o instrutor do treinamento para que este disponibilizasse um
tempo durante o treinamento para que 0s operadores, supervisores e gerentes pudessem
participarem da pesquisa proposta. Além disso, as reunides mensais entre 0s cargos de
lideranca, foi um meio de divulgacdo da pesquisa

O primeiro momento consistiu na entrega do Termo de Consentimento esclarecido, o
qual foi ser assinado pelos participantes. Os envolvidos na pesquisa participaram como
voluntarios, o que ndo possibilitou nenhum privilégio de carater financeiro ou de qualquer
natureza, mas foi de relevancia para o desenvolvimento da ciéncia psicoldgica.

A participacéo dos sujeitos implicou em responder quatro questionérios, totalizando
227 questdes. Foi entregue o CLOIT II, que possui 96 questdes na forma de
Autoclassificacdo e na forma de Interagente, sendo assim, 0s gerentes e supervisores tiveram
que descrever como interagem com 0s seus subordinados e como 0s mesmos se comportam
diante dele. Tanto os supervisores quanto 0s gerentes tiveram que responder como 0 seu
respectivo grupo interage com ele e se por obsequeio estivesse alguém do grupo que o
comportamento fosse divergente, o gerente e supervisor teve que responder um questionario
especifico para essa pessoa, apresentando como acontece a interagdo com este individuo. Da
mesma forma se 0 gerente ou supervisor que comportavam de maneira distinta com um dos
seus subordinados tiveram que realizar um questionario especifico da sua interacdo com esta
pessoa (Autoclassifcacdo).

Ja os operadores apresentaram a sua percep¢do sobre como seu gestor imediato
(supervisor) interage com ele e como ele interage 0 mesmo. Os participantes, em sequéncia,
responderdo 23 questbes do questionario de satisfacdo no trabalho e, por fim, 12 questfes
sobre a sua Saude Geral, por meio do questionario reduzido QSG 12. Cada questionario foi
respondido individualmente, os participantes foram resguardados na medida em que tiveram
garantia de sigilo e privacidade, ficando opcional o campo da identificagdo ou o uso de
codinome.

Os participantes da pesquisa em seguida foram contatados, de maneira sigilosa
colocaram em uma caixa lacrada e sem identificagdo o nome de trés pessoas, por ordem de
prioridade as quais gostariam de formar sua equipe. Do outro lado do papel também
colocaram por ordem de prioridade 0 nome de outras trés pessoas as quais nao gostariam
que fizessem parte da sua equipe. De acordo com os resultados das respostas foi atribuida
uma pontuacao para cada participante. Sendo as pessoas que foram escolhidas para fazerem

parte das eventuais equipes a pontuacdo alternou de 3 (primeira pessoa escolhida para
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compor a equipe) até 1 (tltima pessoa escolhida para compor a equipe). As que foram
rejeitadas para composicdo da equipe receberam a pontuagdo de menos 3 (primeira pessoa
escolhida para ndo compor a equipe) até menos 1 (ultima pessoa escolhida para ndo compor
a equipe. Sendo assim no final cada individuo obteve o somatdrio da pontuacao recebida,
este resultado foi compreendido como sendo o indice Afinidade entre os empregados. Por

fim os resultados foram analisados pelo SPSS versdo 20.

7 RESULTADOS E DISCUSSAO

O resultado dos testes foram tabulados em planilha eletronica. Posteriormente, foi
realizada uma analise dos dados por meio de uma estatistica descritiva (média, frequéncias
e percentuais dos grupos de gerentes, supervisores e operadores), utilizando o programa
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) para Windows versdo 20. Para as
analises dos dados, utilizou a Correlacdo de Spearmann. Com nivel de significancia
estatistica de 5% (p<0,05) para analisar as respostas dos participantes da Pesquisa, com
intuito de compreender os parametros desta amostra. Um fato documentado na literatura é
que os indices de precisdo das medidas influenciam as estimativas das relacGes entre
variaveis em uma populacao, nesta perspectiva, causando subestimacao das relacGes reais
(Osborne, 2003). Portanto, além das correlagdes desatenuadas, foram calculadas

correlagdes depois da aplicacdo da correcdo para atenuacdo, usando as formulas: ry, =

712 * 712 x £ ~ , ~
——=— ey, = —= (Oshorne, 2003), onde 7y, é a correlacdo atenuada, r;, € a correlacdo
m 12 m ( ) 12 g 12 Q

desatenuada entre as duas variaveis, r;; é a fidedignidade da primeira medida e r,, € a

fidedignidade da segunda medida. A primeira formula foi utilizada quando se teve a
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precisdo das duas medidas e a segunda formula foi utilizada quando se teve a precisdo de

apenas uma das medidas.

De acordo com 0s objetivos propostos no trabalho, a figura 02 apresenta o primeiro

passo que foi identificar os tipos de interacfes interpessoais que sdo mais comuns entre 0s

diferentes niveis hierarquicos (gerentes, supervisores e operadores).

Dominancia (A)

Competicdo (B) Seguranga (P)
Desconfianga (C) Exposicdo (O)
S~
'
A .
Frieza Afetiva (D) ‘ ' Sociabilidade (N)
1
]
gL/ ~~||\ A\
S ~ \\
R
Hostilidade (E) Amigabilidade (M)
/
¢ ,’
’, /
v U4
/
P [ /,,
Isolamento (F) 5 L DI AN \ ¢ Calor Afetivo (L)
\\\ //,
\
(4
4
Inibicdo (G) Confianca (K)
Inseguranca (H) Deferéncia (J)
Submissdo (l)
Oper. ====- Sup. = —Ger.

Figura 02. Percepcéo dos empregados de como se comportam.
Conforme a figura 02, as posi¢des que mais destacam entre a percepcdo dos operadores

sobre 0 seu comportamento sdo: amigabilidade, frieza afetiva, inibi¢do, competigdo, deferéncia

e seguranga. Os supervisores se percebem amigaveis, calorosos afetivamente, deferentes e

seguros. Ja os gerentes se percebem dominantes, seguros, amigaveis, confiantes e deferentes.
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Os padrdes de interacdo que apresentam o maior nivel de distin¢do, entre 0s grupos
sdo as posicdes: competicdo, desconfianga, frieza afetiva, inibicdo, inseguranca,
submissdo, sociabilidade. Em relacdo competicdo, desconfianca e frieza afetiva os
operadores se julgam mais competitivos, desconfiados e frios afetivamente do que os
gerentes e supervisores. As posi¢des inibicdo, inseguranca e submissao demonstram niveis
diferentes sendo o0s operadores os mais inibidos, inseguros e submissos. Seguidos
posteriormente de supervisores e 0s gerentes, que se mostraram mais confiantes que 0s
operadores, em contrapartida os operadores e supervisores se apresentaram mais sociaveis.

De maneira geral os gerentes, supervisores e operadores atribuiram pontuacGes
semelhantes nas posicdes de A a P, de acordo com a maneira que percebem interagir com
os individuos. O que faz analogia a Kisler (1983), que afirma que o comportamento
interpessoal tem objetivo de evocar no outro comportamento que correspondam a
necessidade do individuo, sendo assim, apesar dos comportamentos serem imprevisiveis,
existem mecanismos para tentar obter o comportamento desejavel, como por exemplo
guando se deseja que um sujeito seja amigavel, 0 mesmo é amigavel primeiramente.

Dando sequéncia, a Figura 3 abaixo ressalta o segundo objetivo abordado,
apresentando a comparacao de perfil interpessoal entre os diferentes niveis de gestdo. O
grafico abaixo demonstra a relagdo entre gerentes e supervisores, apresentando como 0s
gerentes percebem ser 0 seu comportamento com 0S SUPervisores e Como 0s Supervisores

atribuem ser o comportamento dos gerentes.
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Figura 03. Percepcdo dos gerentes sobre 0 seu comportamento e atribuicdo dos

supervisores sobre o comportamento dos

gerentes.

As posicles que apresentam a maior divergéncia de percepcdo no grafico 03 séo:

amigabilidade, deferéncia, inibigdo e frieza afetiva. Na medida em que os supervisores

avaliam que os gerentes sdo mais inibidos e frios afetivamente que estes julgam ser. Em

contrapartida, os gerentes acreditam demonstrar mais deferéncia e amigabilidade que os

supervisores atribuem. Apesar da discrepancia de percep¢do no quesito amigabilidade,

Rusbult, Martz e Agnew (1998), ressaltam a amigabilidade como um fator crucial para

configuragdes organizacionais amistosas.

Com intuito de avaliar outra relacdo entre gestor e subordinado, a Figura 4 abaixo

demonstra a interagdo entre supervisores e Operadores, apresentando como 0s supervisores

dizem ser o seu comportamento com 0s operadores, e como 0s esses Ultimos atribuem a

relacdo diaria com os supervisores.
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Figura 04. . Percepcé&o dos supervisores sobre o seu comportamento e atribui¢io dos
operadores sobre o comportamento dos supervisores.

As posicdes que apresentam a maior divergéncia de percepcdo sdo: dominancia,
competicdo, frieza afetiva, hostilidade e confianga. Onde os operadores avaliam que 0s
supervisores sdo mais dominantes, competitivos, frios, hostis do que estes acreditam ser.
Em contrapartida, os supervisores acreditam demonstrar mais confianca nas suas relagdes,
do que os Operadores percebem.

A posicao Frieza Afetiva chama atencdo no grafico, na medida em que os operadores
atribuem maior frieza afetiva aos supervisores do que 0S mesmos percebem e
simultaneamente 0s supervisores se percebem mais calorosos afetivamente do que 0s
operadores atribuem estes ser. Esta relacdo pode ser repensada partindo do estudo realizado
Ahmetoglu e col. (2010), no qual é possivel verificar que os lideres considerados
competentes demonstram mais afetividade com os subordinados, de forma que ndo

impactante em seu controle emocional.
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Ja a figura 05 retrata as percepcdes invertidas, apresentando como os Operadores

percebem ser 0 seu comportamento com 0S Supervisores e Como 0s supervisores atribuem

a relacao diaria dos operadores com eles.

Competigdo (B)

Desconfianga (C)

N

x,;gi

Dominancia (A)

Seguranga (P)

Exposi¢do (O)

Sociabilidade (N)

WS,

\\\?A‘g

Hostilidade (E) b
X7
AV‘

Inseguranca (H)

Oper.

\” 4 4
Calor Afetivo (L)
=

Submissao (1)

Amigabilidade (M)

/ Confianga (K)

Deferéncia (J)

Figura 05. Percepcéo dos operadores sobre o seu comportamento e atribui¢do dos
supervisores sobre o comportamento dos operadores.

As posicdes que apresentam a maior divergéncia de percepcao no grafico acima sao:

seguranga, sociabilidade, amigabilidade, calor afetivo, submisséo, inibi¢cdo e competigéo.

Isso porque os operadores avaliam que sdo mais, seguros, sociaveis, amigaveis, submissos,

inibidos, competitivos, calorosos afetivamente do que os supervisores lhes atribuem, esta

diferenca de percepcdo pode acarretar em conflitos, até mesmo na dificuldade de

relacionamento interpessoal entre supervisor e subordinado.

A figura 04 apresenta uma relagdo de um comportamento complementar (séo

comportamentos diferentes, contudo se completam, Hinde, 1997), quando confrontada com

a figura 05. Demonstrando que 0s supervisores se percebem mais dominadores na figura
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04 e esta percepcdo € confirmada pelos operadores e em contrapartida na figura 05 os
operadores se percebem mais submissos. Entretanto de acordo com Ventorini e Garcia
(2004), o excesso de complementariedade pode ser prejudicial, e conforme o exemplo ja
citado o excesso de submissdo pode trazer dependéncia na execucdo e planejamento das
atividades.

Quando confrontamos as quatro figuras, algumas intera¢gdes chamam ateng@o como,
por exemplo, a posicao frieza afetiva, competicdo e inibicdo. De acordo com Hinde (1997)
este tipo de comportamento é considerado comportamento reciproco. E 0s comportamentos
reciprocos podem gerar uma escalada de retaliacbes ou comportamentos agressivos de
comportamentos similares, como ocorreu com a posicao frieza afetiva, os gerentes tendem
a ser frios afetivamente e supervisores e operadores sucessivamente ainda mais.

Dando sequéncia nas analises, a tabela 01 abaixo representa o resultado geral (todos
0s niveis hierarquicos) do S20/23.
Tabela 01. Resultado Geral do S20/23

S20/23 em %
Satisfacdo com a Satisfacdo com o Satisfacdo Intrinseca

Satisfacao Hierarquia Ambiente Fisico com Trabalho
Totalmente

Insatisfeito 5,38% 6% 2%
Parcialmente

Insatisfeito 25,79% 27% 18%
Indiferente 13,54% 13% 11%
Parcialmente

Satisfeito 44,16% 34% 60%
Totalmente

Satisfeito 11,13% 20% 9%

Conforme a tabela 07 o ponto de maior insatisfacdo dos empregados é com o
Ambiente fisico de trabalho, totalizando 33% de insatisfacdo entre empregados totalmente
ou parcialmente insatisfeitos. O resultado estd de acordo com o estudo realizado por Silva
e Lucas (2009), onde o maior indice de insatisfagdo dos trabalhadores de uma Biblioteca
universitéria € o ambiente fisico.

O gréfico 01. Satisfacdo com a hierarquia estratificada por cargo.
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Satisfacao com a Hierarquia

68%

40%
m Operador
W Supervisor
Gerente
Operador Supervisor Gerente

O indice de operadores satisfeitos (totalmente ou parcialmente satisfeitos) com a
Hierarquia 68% é maior do que o dos supervisores 59% e dos gerentes 40%. Uma das
hipdteses que pode justificar esse resultado é a relacdo mais proxima gue existe entre o0s
operadores e 0s seus respectivos gestores, na medida em que diariamente estdo envolvidos
nas atividades de rotina, posto de trabalho proximo, sanam davidas frequentemente, contato
fisico diario, comunicacéo e vocabulario similar. Diferente dos Gerentes e Supervisores com
seus respectivos gestores 0s quais interagem em situa¢es mais pontuais, como por exemplo,
em reunides (estas ocorrem em média a cada 30 dias) ou situacdes de emergéncia (falha
operacional), esta andalise pressupde outro campo de estudo para avaliar mais
sistematicamente essa correlagéo.

Avaliando os outros fatores de satisfacdo do S20/23, o grafico 02 apresenta a
insatisfacdo (totalmente ou parcialmente insatisfeitos) dos empregados em relacdo ao

Ambiente fisico de Trabalho.
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Grafico 02. Insatisfagdo com o Ambiente Fisico de Trabalho
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O gréfico 02 apresenta que o indice de insatisfacdo dos operadores (41%) é maior do

que o indice dos gerentes (20%) e dos supervisores (18%). Uma das hipdteses é de que isso

estd diretamente relacionado as condigcdes de trabalho e ao ambiente distinto que os

empregados trabalham. Sendo que a maioria dos operadores trabalha em condicdes de: alta

temperatura, utilizam varios tipos de equipamentos de protecdo individual (EPI’s) que por

vezes sdo desconfortaveis, sdo expostos a ruidos, vibracdo dos maquinarios, umidade. Assim

apesar do cumprimento da Legislacdo NR 17, conforme apontado no referencial teorico,

estas condi¢cdes de trabalho acabam impactando na Satisfacdo do o ambiente fisico de

trabalho.

Para avaliar o Gltimo fator de satisfacdo, o grafico 04 abaixo apresenta a Satisfacao

Intrinseca dos empregados.
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Gréfico 03. Satisfacao Intrinseca com Trabalho
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O gréafico 03 apresenta a percepcao dos Operadores e Supervisores em relacao a
Satisfacdo Intrinseca (Totalmente ou parcialmente satisfeitos). Esse resultado apresenta
relacdo com o de Martinez et. al (2004), que afirma que existe maior nivel de satisfacdo em
empregados que estdo em cargos hierarquicos maiores. Um nimero maior de gerentes (80%)
e supervisores (75%) atribuiram uma pontuacdo maior, do que os Operadores (60%). O que
tem como hipdtese o reflexo da discrepancia salarial, que traz influéncias na satisfacdo
intrinseca conforme apontado por Milkovich e Boudreau (2000), a diferenca na participacao
dos lucros e resultados da empresa apresenta implicacdes na satisfacdo intrinseca. Assim
como também pode ter relacdo com as oportunidades de aprendizagem, os desafios, grau de
complexidade das oportunidades, conforme apontado na literatura de Locke (1976).

Para analisar a Saude mental dos empregados, a tabela 06 apresenta o resultado do
QSG 12, demonstrando que em alguns empregados apresentam ha presenca de sintomas
de distarbio psiquiatrico ansiedade e/ou depressdo. De acordo com critério estabelecido
por Goldberg & Williams (1972) que demonstra que a partir da atribuicdo de 3 pontos ou

mais na escala o individuo apresenta sintomas de distarbio psiquiatrico.

Tabela 02. Resultado Geral do QSG 12
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TOTAL_QSG 12

Percentual Percentual

Cargo Frequéncia Percentual '\, ot A oo
0 12 54,5 54,5 545
1 4 18,2 18,2 72,7
2 4 18,2 18,2 90,9
Operador A ) it py 055
12 L 45 45 100
Total 22 100 100
0 4 18,2 18,2 18,2
1 4 18,2 18,2 36,4
2 5 227 227 591
3 2 9,1 9,1 68,2
Supervisor 4 2 9.1 9,1 77,3
5 1 45 45 81,8
6 1 45 45 86,4
/ 2 9,1 9,1 95,5
¥ 1 4,5 45 100
Total 22 100 100
0 1 20 20 20
2 2 40 40 60
Gerente 5 1 20 20 80
6 1 20 20 100
Total 5 100 100

Estratificando por cargos, os empregados acometidos com o0s sintomas séo: 9 % dos
operadores, 40,8 % dos supervisores e 40% dos gerentes. A porcentagem de empregados
acometidos com sintomas de disturbios psiquiatricos coincide com a apresentada pela
ONS, 2000 (média de 40% dos empregados que trabalham em tempo integral). A partir
desses escores é possivel verificar que os sintomas de distdrbios psiquiatricos (ansiedade e

depressdo) estdo mais presentes nos niveis hierarquicos de gestéo.
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Grafico 04. Empregados com Sintomas de Disturbios Psicolégicos de acordo com QSG
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Em média geral 30% dos empregados apresentam sintomas de disturbio Psicoldgico.
Essa estatistica diverge quando confrontada com a apresentada pela CIPD (2011), que afirma
que um em cada seis trabalhadores apresentam ansiedade, depressao e/ou estresse. O estudo
aponta divergéncias quando ha comparagdo entre 0s gerentes e supervisores. Pois estes
niveis de hierarquia tiveram indicadores mais altos, de empregados que estdo apresentando
sintomas de distarbio psicolégico.

As tabelas abaixo apresentam o terceiro objetivo do trabalho que é apresentar as
caracteristicas gerais da amostra, avaliando as eventuais correlagdes entre padrdes de
interacdo interpessoal, satisfacdo no trabalho (hierarquica, ambiente fisico e intrinseca),
salde geral dos trabalhadores (ansiedade e depressdo) e escala de afinidade. Os empregados
responderam trés formularios do CLOIT em duas versdes (autoclassificacdo e interagente),
sendo uma versdo como eles se comportam (autoclassificacdo; todos trés niveis
responderam). A segunda versdo de como o0 gestor se comporta com eles (interagente;
supervisores e operadores responderam) e terceiro formulario como os seus subordinados se

comportavam com eles (interagente; gerentes e supervisores responderam).
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A tabela 03 apresenta a correlacdo entre a percepcao dos empregados sobre 0s
seus comportamentos, doenca mental geral (nivel de ansiedade e depressao), satisfacdo
com trabalho e a escala de afinidade. Sendo os valores que estéo fora do paréntese
representam correlacfes atenuadas e o que estdo fora do paréntese sdo correlacdes
desatenuadas.
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TABELA 03. Correlagéo das interagfes dos empregados com doenga mental, indice de afinidade e satisfagcdo no Trabalho.

Satisfacdo com

ESCALAS (a) Doenéir'\al\llental Ansiedade Depressdo  rfinidade Rejeicao S20/23  satisfagéo com  ambiente de fﬁfﬁ?ﬁiﬁi‘i E:ﬁflllc?a((jjee
(@0.87) (¢=0,66) (a=0,81) (¢=0,87) hierarquia trabalho (a=0.75) Geral
(0=0,92) (0=0,86)

A (0,76) 0,01 (0,02)* -0,03 (-0,02) -0,1(-008)  -0,15(-0,13) 04(035*  011(009) 0,07 (0,06) 022(0,18)  -0,11(-0,08) -0,33 (-0,29)*
B (0,71) -0,27 (-0,22) -0,4 (-0,27) -0,12 (-0,09)  -0,3(-0,25) 0,37 (0,31)* 0,13 (0,1) 0,2 (0,16) 0,04(0,03)  -0,05(-0,04) -0,43 (-0,36)*
C (0,77) -0,03 (-0,03) 0,0 (0,0) 0,05(0,04)  -0,25(-0,22) 0,1 (0,09) 0,18 (-0,15)  -0,16 (-0,14)  -0,05(-0,04)  -0,45 (-0,35)*  -0,13 (-0,11)
D (0,65) -0,3(-0,23) -0,33 (-0,21) -0,16 (-0,12)  -0,11 (-0,09) 001(0,01)  -0,07(-0,05)  -0,09 (-0,07) 001(0,01)  -0,31(-0,22) -0,17 (-0,14)
E (0,74) 0,01 (0,01) -0,12 (-0,08) 0,17 (0,13) -0,11 (-0,1) 0,05 (0,04) -0,24 (-0,2)  -0,17 (-0,14) -0,24 (-0,19)  -0,33(-0,24)  -0,08 (-0,07)
F (0,72) 0,13(0,1) -0,04 (-0,03) 028(0,21)  -013(-0,11)  -0,06 (-0,05)  -028(-0,22)  -0,26 (-0,21)  -0,31(-0,25)  -0,31(-0,23) 0,00 (0,00)
G (0,55) 0,13 (0,09) 0,13 (0,08) 0,38(0,26)  -0,24(-0,18)  -0,18(-0,14)  -0,3(-0,21)  -0,22(-0,15)  -0,36(-0,25)  -0,21(-0,13) 0,05 (0,03)
H (0,44) 0,41 (0,26) 0,46 (0,25) 0,26 (0,15) 0,23 (0,15) 0,07(0,05)  -021(-0,13)  -0,24(-0,15)  -0,19(-0,12)  0,11(0,08) 0,19 (0,12)
1 (0,64) -0,05 (-0,04) -0,16 (-0,11) 0,09 (0,06)  -0,39 (-0,31)* 0,15 (0,12) -02(-0,15)  -0,16(-0,12)  -0,22(-0,16)  -0,23(-0,16)  -0,33 (-0,27)
3(0,55) -0,11(-0,07) -0,13 (-0,08) -0,17 (-0,12) 0,3 (0,22) 0,11 (0,08) 0,3 (0,21) 043(0,31)*  -0,07(-0,05) 0,48 (0,31)* 0,08 (0,06)
K (0,7) -0.3(-0,23)* -0,38 (-0,26) -0,37(-0,28) 0,17 (0,15) 0,19 (0,16) 0,19 (0,15) 0,17 (0,14) 0,17 (0,13) 0,14(0,1)  -0,05 (-0,04)
L (0,66) 0,04 (0,03) -0,03 (-0,02) -0,1(-0,07)  -0,06 (-0,05)* 0,4 (0,32) 0,01 (0,01) 0,01 (0) 0,06 (0,04) 0,28(0,2)  -0,27 (-0,22)
M (0,75) -0,29 (-0,23) -0,25 (-0,17) 0,26 (-0,2)  -0,002(-0,002) 0,18 (0,16) 0,14 (0,11) 0,17 (0,14) 0,07 (0,05) 0,25(0,19)  -0,11 (-0,1)
N (0,71) -0,38 (-0,3)** 0,57 (-0,39)**  -0,4 (-0,3)* 0,27 (0,23) 0,14 (0,12) 0,37 (0,29)* 0,38 (0,31)* 0,16 (0,13) 0,47 (0,35)* 0,09 (0,07)
0 (0,67) 0.25(0,19) 0,15 (0,1) 0,06 (0,04)  -0,05 (-0,04) 0,24 (0,2) 0,17 (0,13) 0,19 (0,15) 0,02 (0,02) 0,12(0,08)  -0,14 (-0,12)
P (0,51) 062 (041 571 (.041)** 0,60 (-0,45)** -0,19(-0,13)  044(0,32)*  041(027)*  0,32(0,22) 0,51 (0,34) 0,24 (0,15)  -0,39 (-0,28)

** Correlacdo € significativa no nivel de 0.01
* Correlacao é significativa no nivel de 0.05
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As correlagdes da tabela 08 variaram de rho = - 0,71 até rho = 0,51. Quando avaliamos
a percepcdo dos empregados sobre o seu comportamento o quadrante Hostilidade —
Dominancia, retrata que a posicdo Dominancia (A) demonstrou que pessoas que tentam
persuadir vigorosamente as demais, possuem pontos de vistas resistentes e sempre buscam
defende-los, apresenta correlacdo negativa com a escala de afinidade e positiva com rejeicéo.
A posicdao Competicdo (B), que aponta individuos que tendem a colocar os seus interesses
na frente dos demais, frequentemente desdenham da contribui¢cdo dos demais demonstrou
correlacdo negativa com o indice de afinidade geral, desta forma foram mais rejeitadas no
momento de formar as equipes.

Desconfianca (D), o fato de sujeitos que frequentemente desconfiam do outro, fazem
acusacoes e julgamentos de forma injusta, apresentam dificuldade de perdoar, todos esses
fatores interferem de forma negativa na Satisfacdo Intrinseca do empregado. Esse quadrante
entdo de maneira geral, apresenta que os individuos que apresentam: dominancia,
competicdo e desconfianca tendem a serem rejeitados na constituicdo das equipes e sofre
implicacdes negativas na satisfacdo intrinseca.

Ja o0 quadrante Hostilidade — Submissdo apresentou que na posicao isolamento (F), o
fato dos sujeitos se manterem descomprometidos, insensiveis, ignora interesses alheios,
interfere negativamente na satisfagdo com ambiente fisico de trabalho e intrinseca, na
medida em que esses individuos tendem a evitar obter interagdes tanto com ambiente fisico
como com outros sujeitos. Assim como a Inibicdo (G), individuos que trabalham de forma
séria a todo 0 momento, e comporta de maneira racional e reservada com as pessoas com
que interage, estes comportamentos impactam negativamente na satisfacdo com o ambiente
fisico de trabalho. O que mostra a dificuldade de adaptacdo dos individuos que apresentam
comportamentos de isolamento e inibicao.

A posicdo Inseguranca (H), a qual os individuos apresentam frequentemente suporte
ou ajuda, apresentou correlacdo positiva com a doenca mental, mais especificamente com a
ansiedade. Esse resultado tem correlagdo com o estudo realizado por Marchand e Durand
(2013) que retrata a predisposicdo de sintomas depressivos e de ansiedade em ambientes de
trabalho que néo trazem segurancga. Assim como a literatura de Sullivan (1953) que afirma
que a ansiedade tem origem na inseguranca.

No quadrante Amigabilidade e Submisséo, a posi¢do submissao (1), na qual individuos
tendem a evitar tomar decisdes, responsabilidades, facilmente sdo persuadidos, apresentou

correlagdo com a pontuagdo geral de afinidade, demonstrando que 0s sujeitos que
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demonstram ser submissos ndo ganharam pontos no indice de afinidade, este resultado pode
ter correlagdo com os apelidos pejorativos que sao atribuidos aos individuos submissos.

Deferéncia (J), que retrata pessoas que tendem a ter resiliéncia com as pessoas que esta
interagindo, fala de maneira favoravel com outro, respeita as pontuacdes, faz comentarios
com entusiasmo e respeito ao outro apresentou correlagdo positiva com a satisfagdo com a
hierarquia e intrinseca. Este resultado estd de acordo com Marcareno (2006), que demonstra
a importancia do empregado perceber que o0 gestor se preocupa com ele.

A posicao Confianca (K) que apresenta a honestidade dos empregados de acordo com
as intengdes, frequentemente acreditam nas pessoas que estéo interagindo, tendem a perdoar
apresentou correlagdo negativa com a doenga mental (ansiedade e depressdo). Sendo a
confianga um dos comportamentos que individuos com depressao e ansiedade tendem a nédo
apresentar.

E o dltimo quadrante Amigabilidade — Submisséo ressaltou a sociabilidade (N) a qual
retrata sujeitos tem prazer em interagir com as demais pessoas, frequentemente busca outros
contatos sociais, apresentou correlacdo negativa com satde mental (ansiedade e depressao)
e com Satisfacdo com a Hierarquia e Intrinseca. Este resultado tem correlacdo com a obra
de Hinde (1997) que aponta que a qualidade das relagbes possui correlagdo com o bem estar
o individuo.

A escala seguranca (P), que demonstra individuos que interagem com tranquilidade,
fazem comentarios de maneira segura, tendem a confiar nos recursos que possuem,
enfrentando suas dificuldades ou problemas apresentou correlagcdo negativa com a doenca
mental (ansiedade e depressdo). E correlagdo positiva com a satisfacdo no trabalho e com
indice de rejeicdo. O resultado confirma o estudo de Zalewska (2012) que retrata o fato de
estar satisfeito com trabalho tem implicacdes negativas para doenca mental, mas
especificamente para ansiedade. E uma hipétese para 0 aumento de indice de rejeicdo na
escala de afinidade, pode ser o fato do receio de se ter pessoas seguras na equipe, pois estas
por vezes tendem a fazer mencao aos seus méritos ou sucessos.

Dando sequéncia, a tabela 04 apresenta a correlacdo entre a percepcao dos empregados
(supervisor e operadores) de como seus gestores sdo com eles, a relacdo satde mental geral

(nivel de ansiedade e depressao), satisfacdo com trabalho e o indice de afinidade.
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TABELA 04. Correlacao das percepgdes dos subordinados sobre o comportamento dos gestores relacionados aos indices de doenga mental, indice de afinidade e satisfagdo no Trabalho.

Satisfacdo com

ESCALAS (a) Doen(;_a Mental Ans_iedade De[iresséo Afinidade Af;gft%de 830/23 Satisfagio com ambiente de fgﬂ?ﬁiﬁig Ei;ﬁlj‘agee
(0=0,87) (0=0,66) (0=0,81) Pontos Positivos Negativos (0=0,87) hierarquia trilbalho (a=0,751) Geral
(¢=0,919) (2=0,858)
A (0,76) -0.24(-0.2) 02(014)  035(021)* 91 (.0,09) 0,24 (021)  -0,04(-0,03)  -0,12(-0,1) 0,07 (0,06) 0,1(0,08)  -0,12 (-0,11)
B (0,71) -047(-037)*  -0,64(-0,44)*  -032(-024) 906 (-0,05) 04 (0,34*  0,06(0,04) 0,02 (0,01) 0,07 (0,05) 0,1 (0,07) -0,36 (-0,3)*
C(0,77) 0,24(0,2) 0,01 (0,01) 033(0.26)  031(-0,27)  056(0,49)** -042(-0,34)* -0,39 (-0,33)*  -0,27 (-0,22)  -0,43 (-0,33)*  -0,53 (-0,46)**
D (0,65) -0,16 (-0,12) -0,22 (-0,15) 0,09 (0,06) -0,28 (-0,22) 0,46 (0,37)*  -0,03(-0,02)  -0,12 (-0,09) 0,13 (0,1) -0,13 (-0,09)  -0,43 (-0,35)*
E (0,74) 0,01 (0,02) -012(-0,08)  -0,05(-0,04) 032 (-0,28) 034(029)  -031(-025  -0,25(-0,2)  -0,23(-0,18)  -0,55(-0,41)**  -0,43 (-0,37)*
F (0,72) 0,25 (0,19) 0,19 (0,13) 0,12 (0,09) -0,2 (-0,17) 0,36 (0,31)*  -0,44 (-0,35)* -0,3(-0,24)  -0,46 (-0,36)*  -0,55 (-0,4)**  -0,35 (-0,3)*
G (0,55) -0,33 (-0,23) -038(-023)  -0.25(-0.17) 922 (-0,16) 021(0,15) 0,06 (0,04) 0,08 (0,05) -0,1 (-0,07) 0,29 (0,19) -0,22 (-0,16)
H (0,44) -0,13 (-0,08) 001(0,003)  -037(:0.22)  (,03(0,02) 0,07 (0,05) 0,17 (0,1) 0,15 (0,1) 0,22 (0,13) 0,32 (0,18) -0,02 (-0,01)
1 (0,64) 0,16 (0,12) 0.25(0,16) 022(0,16) .0 39 (-0,31)* 022(0,18)  -0,12(-0,09) -0,02(-001)  -0,3 (-0,23) 0,01 (0,01) -0,35 (-0,28)
3(0,55) -0,31(-0,21) -04(-024)  -023(015 g 25(0,18) -0,07(-0,05)  0,48(0,33)* 0,41 (0,29) 0,22 (0,15) 0,57 (0,37) 0,26 (0,19)
K (0,7) -0,18 (-0,14) -019(-013)  -0.37(-0.28) (07 (0,05) -0,21(-0,18) 0,46 (0,36)* 0,42 (0,34)* 0,46 (0,35)* 0,33 (0,24) 0,09 (0,08)
L (0,66) 018(-014)  -012(-008)  -0,35(-0.25 (06 (0,05) -0,3(-025)  039(0,29) 0,27 (0,21) 0,29 (0,22) 0,53 (0,37)* 0,16 (0,13)
M (0,75) -028(-0,23)  -0,61(-043)** -0,36(-0.28)  (15(0,13) 0,08 (0,07) 0,2 (0,16) 0,18 (0,15) 0,04 (0,03) 041(0,31)*  -0,01(-0,01)
N (0,71) -047(-037)  -048(-033)*  -0,34(-0.26) (07 (0,06) -0,07(-0,06)  0,41(0,32)* 0,41 (0,33)* 0,1 (0,08) 0,58 (0,42)** 0,09 (0,08)
0 (0,67) 0,04 (0,03) 0,09(0,06)  -012(-0,09) 01 (-0,08) 024(0,19) 0,23 (0,17) 0,25 (0,2) 0,16 (0,12) -0,04 (-0,03)  -0,17 (-0,14)
P (0,51) -0,2(-0,13) 035(:02)  -054(034)* 5 (.0,18) 0,14 (0,1) 033(022)  0,25(0,17) 0,33 (0,22) 037(023)  -0,26 (-0,19)

** Correlacdo é significativa no nivel de 0.01
* Correlacdo é significativa no nivel de 0.05
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As correlacBes da tabela 04 variaram da correla¢do (rho) = - 0,64 até rho = 0,58.
Quando avaliamos a percepcdo dos empregados sobre o comportamento dos gestores o
quadrante Hostilidade — Dominancia, a posi¢cdo (A) dominancia, que retrata gestores que
tendem a tentar persuadir vigorosamente os subordinados, demonstrou correlacdo com a
depressdo, ou seja, gestores dominantes tendem a contribuir para os sintomas depressivos
nos empregados. Ja Competicdo (B) apresentou correlacdo negativa com doenca mental
(depressdo e ansiedade), indices de afinidade, tendo correlacdo positiva com o indice
rejeicao recebido pelos sujeitos, desta forma gestores que instigam a competicao por vezes
contribuem com a satde mental, entretanto ndo sdo tdo bem aceitos pelas equipes.

A desconfianca (C) retrata gestores que tendem a ser dissimulados com os empregados
que interage, e tem o intuito de prejudica-los. Demonstrou correlagdo negativa com a
satisfacdo hierarquica, satisfacdo intrinseca e com o indice geral de afinidade, entretanto
possui correlacdo positiva com o indice de rejeicdo dos sujeitos. Ou seja, estes gestores com
perfil de desconfianga tendem néo serem bem aceitos pelas equipes entdo favorecem para o
sentimento de satisfacdo intrinseca dos subordinados no local de trabalho.

Frieza afetiva (D), remete a gestores que possuem dificuldade de expressar
cordialidade, tem pouca simpatia a franqueza ou comportamentos contrarios, demonstrou
correlagdo negativa com o indice de afinidade geral e com indice de rejeicdo. Hostilidade
(E), que remete a lideres que frequentemente recusam - se a cooperar nas atividades com as
pessoas que esta interagindo, opdem-se ou dificultam as sugestfes se expressam de maneira
rispida, apresentou correlacdo negativa com a satisfacdo intrinseca e com a escala de
afinidade geral, sendo assim correlagéo positiva com o fator rejeicéo. Este resultado pautado
na pesquisa de Miranda e Garcia (2012) que demonstra que ambientes que ndo favorecem a
cooperacdo tendem a induzir a comportamentos hostis e agressivos, o que é desfavoravel
para satisfacdo. Assim como os resultados do estudo de Zainuddinet e col. que verificaram
que trabalhar em ambiente de cooperagdo é importante para obter satisfacdo no trabalho.

Nos quadrante Hostilidade — Submissao, o isolamento (F) que retrata a realidade de
gestores que na percepcdo dos empregados protegem a sua privacidade mantendo-se
distante, inacessivel, apresentou correlacdo negativa com satisfagdo no trabalho em todos os
fatores, com a hierarquia, ambiente fisico e intrinseca, com o indice geral de afinidade. E
correlagéo positiva com fator de rejeicdo. O que soma aos estudos de Wong e Laschinger
(2012), os quais demonstram a importancia de se estabelecer a interacdo entre os individuos
pautados nos valores éticos e empoderamento dos empregados, onde este tipo de

relacionamento contribui para a satisfacdo no trabalho e aceitagcdo dos gestores.
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Submissdo (I) apresentou correlacdo negativa com o indice de afinidade,
demonstrando que alguns gestores deixam de atribuir pontuacdo no indice de afinidade a
empregados que apresentam comportamentos submissos. No quadrante Amigabilidade —
Submissdo, de acordo com a percepcdo dos subordinados a escala Deferéncia (J) gestores
cordiais, que realizam comentérios de forma entusiasmada, apresentou correlacéo negativa
com a doenga mental, mais especificamente a ansiedade e correlacdo positiva com a
satisfacdo com ambiente de trabalho, com satisfacao hierarquica e intrinseca. Desta forma,
a posicdo deferéncia tende a contribuir para o nivel de satisfacdo dos empregados e evitar
sintomas de distarbios psicoldgicos.

A posicdo Confianga (K) que retrata gestores que sdo honestos sobre as suas intengdes,
acreditam no outro em que estdo interagindo, apresentou correlacdo com satisfacdo no
trabalho, satisfacdo com a hierarquia e com ambiente fisico de trabalho. E ainda correlagédo
negativa com depressdo. Este resultado esta de acordo com a teoria de Stoetzer (2010) que
aponta o fato dos gestores confiarem nos subordinados e envolve-los nas atividades interfere
no relacionamento interpessoal dos mesmos.

A posicdo Calor afetivo (L) que remete a gestores cordiais, gentis, compreensivos,
apresentou correlagcdo com satisfacdo no trabalho e satisfacdo Intrinseca. Ja amigabilidade
(M), que sdo pessoas que tendem a encorajar, evitam ofender, buscam ajudar as outras,
demonstrou correlacdo positiva com satisfacdo intrinseca e correlacdo negativa com
ansiedade. Desta forma de maneira geral o quadrante Amigabilidade — Submisséo apresenta
correlacdo positiva com satisfacdo no trabalho nas suas diversas areas (hierarquia, ambiente
fisico e intrinseca) e correlacdo negativa com doenca mental (ansiedade e depressao).

O quadrante amigabilidade — submissdo, a posicao sociabilidade (N) que sdo gestores
que de acordo com a percepc¢do dos subordinados gostam de interagir com outras pessoas,
apresentou correlacdo negativa com doenca mental, ansiedade e depressdo dos empregados.
E correlacdo positiva com satisfacdo no trabalho, satisfacdo hierarquica e intrinseca dos
mesmos. Ja a posicao Seguranca (P), que retrata gestores que tendem a tranquilizar os demais
é confiante nos recursos que possui, apresentou correlacdo negativa com ansiedade e
depressdo, o que reforga o fator da autoconfianga do gestor. E correlagdo positiva com
satisfacdo com trabalho, intrinseca e com ambiente fisico de trabalho.

Para finalizar as correlagdes, a tabela 05 apresenta a correlacao entre a percepc¢éo dos
empregados (gerentes e supervisores) de como 0S Sseus respectivos subordinados se
comportam com eles. Avaliando a relacdo saide mental geral (nivel de ansiedade e

depressdo), satisfacdo com trabalho e a escala de afinidade.
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TABELA 05. Correlagéo das percepgdes dos gestores sobre o comportamento dos subordinados relacionados aos indices de doenca mental, indice de afinidade e satisfagdo no Trabalho.

Satisfacdo com

ESCALAS Doenézrl\allllental Ansiedade Depresséo Afinidade Rejeicio $20/23 Satisfacio com  ambiente de ?ﬁ:ﬁzgzg ' I’pdice de
(a) (a=0.87) (0=0,66) (0=0,81) (0=0,87) hierarquia tra_balho (a=0,75) Afinidade Geral
(0=0,92) (2=0,86)

A (0,76) 0,34(0,27) 0,22 (0,16) 012(009) 929 (-0,25) 0,05 (0,05) 0,07 (0,06)  -0,12 (-0,1) 0,05(0,04)  -0,08 (-0,06) -0,09 (-0,08)
B (0,71) 0.2 (0,16) 0,15(0,11) 0,18 (0,14) 0,12 (0,1) 0,34(0,29)  -0,18(-0,14) 0,02 (0,01) 0,08 (0,07) 0,07 (0,05) -0,14 (-0,12)
C(0,77) 0,49 (0,4) 0,38 (0,27) 0,26 (0,2) -0,19 (-0,17) 025(0,22)  -0,16(-0,13)  -0,39(-0,33)  -0,26 (-0,21)  -0,07 (-0,05) -0,08 (-0,07)
D (0,65) 0,08 (0,06) 0,15(0,1) 004(0,03)  .063(-051)* 027(0,22)  -0,11(-008)  -0,12(-0,09)  -0,03(-0,02)  -0,47 (-0,33) -0,62 (-0,5)*
E (0,74) 0,48 (0,38) 0,29 (0,2) 0,57 (0,44)* 0,03 (0,03) 001(0,01)  -001(001)  -0,25(-0,2) -0,42 (-0,33)  -0,09 (-0,06) 0,18 (0,15)
F (0,72) 0,08 (0,06) -013(-0,09)  031(0,24) 0,14 (0,12) 022(0,19)  -0,07(-0,08)  -0,3 (-0,24) 0,52 (-0,41) 0,16 (0,12) 0,08 (0,07)
G (0,55) 0,17(0,12) 0,09 (0,06) 0,46 (0,31) -0,17 (-0,12) 035(0,26)  -0,14(-0,09) 0,08 (0,05) -0,45(-0,31) 0,22 (0,14) -0,19 (-0,14)
H (0,44) 0,74(0,46)*  0,99(0,53)*>  0,14(0,08) 0,21 (0,14) 0,17 (0,11)  -0,51 (-0,31) 0,15 (0,1) -0,31(-0,19)  -0,09 (-0,05) 0,16 (0,11)
| (0,64) -0,02 (-0,01) 0,1(0,07) 0,08 (0,06) 0,35 (0,28) 0,06 (0,05) 0,1 (0,07) -0,02 (-0,01) 0,01 (0,01) 0,33 (0,23) 0,23 (0,19)
3(0,55) -028(-0,19)  -012(-0,07)  -0,42(-0,28) 0,26 (0,19) 0,25 (0,19) 0,3 (0,21) 0,41 (0,29) 0,46 (0,32) 0,4 (0,26) 0,01 (0,01)
K (0,7) -039(-031)  -043(-029)  -051(-0,39) 0,17 (0,14) 0,01 (0,01) 0,34 (0,27) 0,42 (0,34) 0,58 (0,45)*  -0,02 (-0,02) 0,17 (0,14)
L (0,66) -0,2(-0,15) -012(-0,08)  -0,29(-0,22) 0,14 (0,11) 0,16 (0,13) 0,2 (0,15) 0,27 (0,21) 0,52 (0,39) 0,31 (0,22) 0,01 (0,01)
M (0,75) -031(-0,25)  -026(-0,18)  -0,45(-0,35) 0,1 (0,09) -0,11 (-0,09) 0,24 (0,2) 0,18 (0,15) 0,78 (0,62)** 0,04 (0,03) 0,05 (0,04)
N (0,71) -054(-042*  -046(-032) -0,63(-048)*  (15(0,13) 0,15 (0,12) 0,08 (0,07) 0,41 (0,33) 0,26 (0,2) 0,4 (0,29) -0,05 (-0,05)
0 (0,67) -025(-0,19)  -0,04(-0,02)  -0,46(-0,34) 0,29 (0,24) 0,25 (0,2) 0,41 (0,32) 0,25 (0,2) 0,41 (0,31) 0,37 (0,26) 0,12 (0,1)
P (0,51) 0,22 (0,15) 0,33(0,19) -0,2(-0,13) -0,28 (-0,2) 031(022)  0,02(0,01) 0,25 (0,17) 0,01(001)  -0,04(-0,02) -0,01 (0)

** Correlacdo é significativa no nivel de 0.01
* Correlacao é significativa no nivel de 0.05
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As correlagdes da tabela 05 variaram de rho = - 0,63 até rho = 0,99. Quando avaliamos
a percepcdo dos gestores sobre o comportamento dos empregados o quadrante Hostilidade
— Dominancia, a posicdo Dominancia (A) apresentou correlacdo com doenca mental. A
posicdo Competicdo (B) obteve correlacdo com o fator rejeicdo. Desconfianca (C)
demonstrou correlagdo positiva com doenga mental, ansiedade e correlagdo negativa com
satisfacdo com a hierarquia. Frieza afetiva (D) apresentou correlacdo negativa com a escala
de afinidade geral, com a afinidade e também com satisfacdo intrinseca. Resultado que
remete a teoria de Yuen e Maa (2010), os quais apontam que é crucial a afinidade para obter
a sensacao de satisfacdo interpessoal. E também o estudo de Zainuddinet al. (2010) e
Dinamarqués, RQ e Usman, A. (2010), que apontam que a qualidade das interacfes
estabelecidas no ambiente de trabalho sdo cruciais para satisfacdo no trabalho, seja
desencadeando reflexos positivos ou negativos. O fator Frieza afetiva gera implicagdes
negativas na Satisfacdo Intrinseca.

Hostilidade (E) apresentou correlacdo positiva com doenca mental, ansiedade e
depressdo e demonstrou também correlacdo negativa com satisfacdo com ambiente fisico de
trabalho, este resultado faz alusdo a teoria de Henry, Schacht e Strupp (1986), que afirma
que comportamentos hostis estdo relacionados aos piores prognosticos em relagdo a salde.
Assim como o estudo realizado por Stoetzer (2010) que apresentou que ambientes laborais
adversos e hostis pode ser um bom preditor para desencadear depressdo nos individuos.

No quadrante Hostilidade — Submisséo, de acordo com a percepcao dos gestores sobre
0 comportamento dos subordinados a posicdo isolamento (F) foi correlacionado
positivamente com depressdo e negativamente com satisfacdo com ambiente de trabalho.
Inibicdo (G) teve correlacdo com rejeicdo e com depressdo. Inseguranca (H) demonstrou
correlagdo com doenca mental, mais especificamente com ansiedade, e correlagdo negativa
com satisfacdo no trabalho e com ambiente fisico. A escala Submissao (I) obteve correlacdo
positiva com afinidade e satisfacdo intrinseca, o que tem como hipédtese a crenca dos gestores
que empregados submissos tendem a ter mais afinidade com os estilos de gestdo e o fato de
serem submissos ndo implica na satisfacdo intrinseca dos mesmos. Assim como de maneira
geral o quadrante Hostilidade — Submissdo apresentou correlagcdo positiva com doenca
mental.

O quadrante Amigabilidade — Submisséo, conforme a percepcéo dos gestores sobre o
comportamento dos subordinados, a posi¢éo deferéncia (J) apresentou correlagdo negativa

com depressao e positiva com todos os niveis de satisfacdo (hierarquica, ambiente fisico e
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intrinseca). Confianga (K) demonstrou correlacdo negativa com doencga mental, ansiedade e
depressdo e correlagéo positiva com satisfagdo: no trabalho, com hierarquia e com ambiente
fisico de trabalho. Calor afetivo (L) correlagdo com satisfacdo com ambiente fisico e
intrinseca. Amigabilidade (M) demonstrou correlacdo negativa com doenca mental,
depresséo e positiva com satisfagdo com o ambiente de trabalho. Tais resultados faz repensar
conforme a teoria de Vergara (2003), que a lideranca ndo é determinada pelo gestor, mas
sofre influéncias das caracteristicas comportamentais do gestor e do subordinado, seja
devido as interacdes situacionais ou por caracteristicas do relacionamento.

De acordo com o quadrante Amigabilidade — Dominéncia segundo a percepg¢ao dos
gestores sobre 0 comportamento dos subordinados, a posicéo sociabilidade (N) apresentou
correlacdo negativa com doenca mental, ansiedade e depressdo e positiva com satisfacao
com hierarquia e intrinseca. Exibicionismo (O) demonstrou correlagdo negativa com
depressdo e positiva com satisfacdo no trabalho, ambiente fisico e Intrinseca. E Seguranga
(P) demonstrou correlagdo positiva com ansiedade e negativa com rejeigdo. De maneira geral
o resultado do quadrante Amigabilidade — Dominéancia, confirma o estudo de Ramirez e col.
(1996), que avalia que dentre os fatores que contribuem para satisfacdo no trabalho, os que
mais se destacam sdo: relacBes interpessoais satisfatorias, lideranca adequada e

reconhecimento e estimulo profissional (satisfacdo intrinseca).
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8 CONSIDERACOES FINAIS

A expectativa que acompanhou a pesquisa foi a de analisar as relagdes entre gerentes,
supervisores e operadores de uma mineradora do estado de Goias, de modo a verificar de
que maneira estas interacGes correlacionam com a satisfacdo, saide mental do trabalhador e
a escala de afinidade.

De acordo com as anélises as interacdes mais comuns entre 0s gerentes, supervisores
e operadores sdo: amigabilidade, calor afetivo, deferéncia e exposicdo. No que tange a
divergéncia de percepc¢do dos comportamentos, a forma que os operadores julgam ser e como
0s supervisores lhes atribuem ser é a mais discrepante quando comparada com a percepgao
das interacOes entre gerentes e supervisores sobre o comportamento dos gerentes. E entre 0s
operadores e supervisores sobre 0 comportamento dos supervisores.

O questionario de saude mental reduzido apresenta indicadores que chamam atencgéo
para os sintomas de distarbio psicoldgicos, para o nivel de gestdo (supervisores e gerentes).
Pois apresenta mais empregados acometidos com sintomas de disturbios psicologicos do que
quando confrontado com a estatistica apresentada pela CIPD (2011). Entretanto de acordo
com as pesquisas apresentadas no referencial tedrico, os gestores tendem a subestimar a
prevaléncia de problemas de salde mental entre os empregados.

Algumas pesquisas sinalizam os ganhos financeiro e impacto no clima organizacional
em promover a saude mental nas OrganizacGes. Os ganhos sdo tanto para 0 governo quanto
para 0os empregadores. Sendo assim vale repensar quais préaticas estdo sendo desenvolvidas
na empresa de mineracao estudada, e quais sdo as oportunidades.

O Nivel de satisfacdo no trabalho, o quesito hierarquia demonstra que o nivel da
operacdo esta mais satisfeito com a gestdo e respectivamente supervisores e gerentes. Esta
correlacdo faz repensar a relacdo dos gestores com os subordinados, no que se discerne ao
tempo dispendido aos subordinados, o fato da maioria dos supervisores ja terem trabalhado
na operagéo, desta forma conhecer de maneira mais consistente a realidade e necessidades
dos seus subordinados, facilitando assim o processo de comunicacdo e vinculo. Um fator
que apresenta destaque é que nivel de gestdo é o que apresenta o maior nivel de insatisfacdo
e concomitantemente uma maior quantidade de sintomas ligados aos transtornos

psiquiatricos.
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Ja o nivel de satisfagdo com ambiente fisico e intrinseca € maior no nivel de gestéo, o
que pode ter correlagédo com as condi¢des do ambiente de trabalho dos empregados, assim
como as eventuais tomadas de decisdo, envolvimento e nivel de empoderamento nas
atividades dos empregados.

Ao avaliar as correlagbes mais comuns entre as variaveis relacionamento interpessoal,
salde mental, satisfacdo no trabalho e escala de afinidade entre os gerentes, supervisores e
operadores de modo geral foi possivel identificar que a posi¢cdo competicao teve correlagdo
negativa com a escala de afinidade. Frieza afetiva teve correlacdo negativa com a escala de
afinidade.

Inseguranca apresentou correlagdo com doenca mental, submisséo correlagdo com
afinidade. Deferéncia correlacdo positiva com satisfacdo no trabalho, confianca correlacédo
negativa com doenca mental e positiva com satisfacdo no trabalho. Amigabilidade
correlacdo negativa com doencga mental, sociabilidade correlacdo negativa com satude mental
e satisfacdo intrinseca, assim como seguranca foi correlacionado negativamente com
afinidade e positivamente com satisfacdo no trabalho.

Desta forma o quadrante poder teve mais correlacdo positiva com doenca mental. E o
quadrante afiliacdo teve mais correlacdo com a escala de afinidade e com satisfacdo no
trabalho.
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1 O ANEXOS

10.1 TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) para participar, como voluntario(a), de uma pesquisa. Apos
receber os esclarecimentos e as informacgdes a seguir, no caso de aceitar fazer parte do
estudo, assine ao final deste documento, que esta em duas vias. Uma delas é sua e a outra €

do pesquisador responsavel.

Em caso de recusa, vocé ndo sera penalizado(a) de forma alguma. Em caso de duvida, vocé
pode procurar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Goias, pelo
telefone (62) 3521-1075 ou (62) 3521-1076.

INFORMACOES SOBRE A PESQUISA:

Titulo do Projeto: Mapeamento de interacdes interpessoais no trabalho: uma anélise de
Gerentes, Supervisores e Operadores.

Pesquisadora Responsavel: Psicologa Sueyde Geéssika Ferreira

Orientador: Prof. Dr. Gleiber Couto Santos

Telefone para contato (inclusive ligacdes a cobrar): (62) 81525408

Descricdo da pesquisa: Essa pesquisa tem como objetivo mapear as relacdes
interpessoais e a sua interacdo com a satisfacdo profissional e satide mental do trabalhador
dentro de uma mineradora. Sua participacdo consiste em responder aproximadamente 227
alternativas distribuidas entre os instrumentos. VVocé podera se recusar a participar da
pesquisa e podera abandonar o procedimento em qualquer momento, sem nenhuma
penalizacdo ou prejuizo. Durante o procedimento, vocé poderd se recusar a responder
qualquer pergunta que, por ventura, Ihe causar algum constrangimento. A sua participacao
como voluntario nessa pesquisa, ndo auferird nenhum privilégio de carater financeiro ou de
qualquer natureza, no entanto contribuira efetivamente com o desenvolvimento da ciéncia
psicoldgica em nosso pais. Também ndo se prevé risco a sua salde fisica ou psicoldgica.
Serdo garantidos o sigilo e privacidade, sendo reservado ao participante o direito de ndo se
identificar ou informar dados que possam comprometé-lo. Na apresentacdo dos resultados
ndo serdo citados os nomes dos participantes nem suas iniciais, cada protocolo sera
identificado por um numero.

Nome e Assinatura do pesquisador
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CONSENTIMENTO DA PARTICIPAC;AO DA PESSOA COMO SUJEITO
Eu, , RG:

, abaixo assinado, concordo em participar desse

estudo, como sujeito. Fui devidamente informado(a) e esclarecido(a) pelo pesquisador(a)

sobre a pesquisa, 0s procedimentos nela envolvidos,

assim como o0s possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha participacéo.
Local e data

Nome e Assinatura do sujeito:

Prédio da Reitoria - Térreo - Campus Il - CEP-74001-970 - Goiania-GO - Fones: 0 XX62 3521-1076 -
Fax:3521-1163 Homepage: www.prppg.ufg.br - E_mail: prppg@prppg.ufg.br 21
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10.2 CLOIT 11 - Check-List of Interpessoal Transactions — 11

(Formulario de Autoclassificacdo)
Versédo Brasileiral:

Prof. Dr. Gleiber Couto

Prof. Dr. Luc Vandenberghe

Prof. Me. Antonius Cornelius van Hattum
Baseado no CLOIT-R2

Donald J. Kiesler, Ph. D.

Virginia CommonwealthUniversity

INSTRUCOES:

As péaginas seguintes contém listas de comportamentos, atitudes e sentimentos que podem
acontecer em interacGes entre duas pessoas. A sua tarefa é marcar um X no ndmero
correspondente a cada item, na folha de respostas, se ele corresponder a uma acgéo, atitude
ou sentimento seu durante suas interagdes com outras pessoas.

Para Ihe ajudar a fazer estes julgamentos, imagine que, por algum tempo, um observador
escondido Ihe seguiu diariamente enquanto vocé interagia com outras pessoas na sua vida.
Faca o julgamento a respeito da ocorréncia de suas a¢des baseado no que este observador
escondido teria visto.

Para ser marcada, a descricdo deve ser julgada por vocé como seu préprio jeito de interagir
com outras pessoas. Se um item ndo descreve uma agao ou sentimento que ocorre em suas
interagBes com outras pessoas, deixe este item em branco. Se, ao contrério, 0 item
corresponde a um sentimento ou acdo sua nas interacdes com outras pessoas, assinale o item.
1 Copyright Verséo Brasileira [1 2005 byVandenberghe, Couto & Van Hattum

2 Copyright [1 1984,1987 by Donald J. Kiesler

Durante as atividades com outras pessoas...

.. facilmente inicio a conversa.
.. Sou reservado no contato com elas.
.. tomo cuidado para ndo mostrar 0s meus sentimentos.

.. elogio seu modo de fazer as coisas.

o B~ w0 D

.. fico atento ao modo como estdo se sentindo.

83



6. ... sinto-me bem comigo mesmo.

7. ... observo cuidadosamente quaisquer reacdes que elas possam ter com o intuito de me

prejudicar.

8. ... geralmente ndo fico interessado em conversar.

Y13 2 ¢

9. ... frequentemente uso expressdes do tipo “tanto faz”, “vocé€ quem sabe”, “nao sei”, etc.

10

11. ...
12. ...
13. ...
14. ...
15. ...
16. ...
17. ...
18. ...
19. ...
20. ...
21. ...
22. ...
23. ..

24. ...
25. ...
26. ...
27. ...
28. ...
29. ...
30. ...
31. ...
32. ...
33. ..
34. ...
35. ...

.. Sou aberto ao contato com elas.

pondero pouco antes de falar ou agir, ou ajo com pouca reflexao.
procuro apresentar boas ideias (arrojadas).

geralmente ndo observo como estdo se sentindo.

eventualmente preciso de ajuda para terminar certas coisas.
interpreto positivamente as suas intengdes.

demonstro interesse em conversar.

aproveito as oportunidades para convencé-las do meu ponto de vista.
procuro fazer as coisas sem envolver sentimentos.

minimizo expressdes em relacdo ao que sinto.

aponto suas contribuicdes pelo sucesso alcancado.

geralmente apoio as suas ideias ou sugestoes.

geralmente consigo resolver as coisas sozinho.

sinto duvida sobre as suas “boas” intencdes.

Durante as atividades com outras pessoas...

ndo gosto de ficar com muita gente por perto.

acho dificil comecar a conversa.

facilmente me sinto envolvido com elas.

deixo transparecer meus sentimentos em tudo que faco ou falo.
minha capacidade se sobressai.

geralmente discordo das suas ideias ou sugestoes.

por vezes, sinto que ndo tenho controle dos acontecimentos.
respondo sem me preocupar, falo tudo que eu sei ou penso.
frequentemente participo das atividades.

defendo as minhas opinides.

ajo de maneira formal, avaliando.

esforco-me para achar as palavras certas para expressar meus pensamentos.
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36. ...
37. ...
38. ...
39. ...
40. ...
41. ...
42. ...
43. ..
44. ...
45. ...
46. ...
47. ..

48. ..
49. ...
50. ...
ol. ..
52. ..
53. ...
54. ...
55. ...
56. ..
S57. ...
58. ...
59. ...
60. ...
61. ...
62. ...
63. ...
64. ..
65. ...
66. ...

geralmente aceito suas sugestoes.

demonstro estar satisfeito com a situacgao ou tarefa.

prefiro tomar decis@es ou resolver problemas por mim mesmo.
penso que elas interpretam mal as minhas intencBes ou acdes.
facilmente me distraio com meus proprios pensamentos.
espero que elas iniciem a conversa.

sou flexivel com elas.

. enfatizo minhas emoc¢6es conforme a situacgéo.

procuro me destacar nas atividades que realizamos.
as vezes reclamo das situagdes ou tarefas.

as vezes desconfio da minha capacidade de realizar certas coisas.

. olho para elas sem me preocupar com segundas intencdes.

Durante as atividades com outras pessoas...

. gosto de causar boa impresséo.

ofereco sugestdes conforme as minhas preferéncias.
sempre corrijo quando elas falham em minha companhia.

acho dificil explicar como me sinto sobre certas coisas.

. evito fazer qualquer indicacdo de desaprovacdo ou critica.

rapidamente colaboro com suas propostas.
acredito na minha capacidade para resolver as coisas.

sinto dificuldade em esquecer a¢bes que me prejudicaram.

. constantemente me sinto desconfortavel em sua companhia.

costumo voltar atras para evitar discussoes.

as vezes, deixo as regras de lado quando tenho de corrigir suas faltas.

mudo para novas atividades sem muito planejamento.
menciono minhas contribuicdes para as coisas que fizemos juntos.
argumento contra as ideias ou sugestdes das quais discordo.
gosto de consulta-las inclusive para pequenos problemas.

acredito no que elas falam.

. fago de tudo para segurar ainda mais sua companhia.

defendo fortemente a minha maneira de fazer as coisas.

sou exigente com elas.



67. ...
68. ...
69. ...
70. ..
71. ..
72. ...

73. ...
74. ..
75. ..
76. ...
77. ...
78. ...
79. ..
80. ...
81. ...
82. ...
83. ...
84. ...
85. ...
86. ...
87. ..
88. ...
89. ...
90. ...
91. ..
92. ..
93. ...
9. ...
95. ..
96. ...

avalio com cuidado antes de falar ou agir.
ajudo-as a se destacarem nas atividades que realizamos.

estou sempre atento e pronto para ajudar.

. expresso as minhas opinides de forma confiante e segura.

evito falar muito sobre as coisas que estou fazendo.

demoro a procurar conversa ou a responder.

Durante as atividades com outras pessoas...

facilmente concordo com as opinides delas.

ajo de maneira informal, sem fazer avaliacOes.

. ajo seguindo meus instintos sobre os acontecimentos.

aprendo as boas ideias delas para usar depois.
ndo gosto das situagBes onde tenho de ficar disponivel.

ocasionalmente me sinto inseguro.

. demonstro confianga nas suas boas intencdes.

gosto de estar na companhia delas.

em uma conversa fago valer 0os meus pontos de vista.

simplesmente aplico as regras quando tenho de corrigir algum erro.

penso com muito cuidado antes de tomar decis@es.
realgo as suas contribui¢Ges, mesmo que isso diminua as minhas.
sempre considero suas opinides sobre as coisas.

demonstro confianga no meu futuro.

. geralmente desconfio das perguntas sobre minha vida.

de vez em quando me sinto indiferente a elas.
evito discussdes sobre opinides ou ideias a respeito do que fazer.
as vezes deixo passar alguma falha delas.

. frequentemente mudo para novas a¢des ou atividades.

sou mais caprichoso do que elas.
as vezes deixo suas opinides de lado.

facilmente peco ajuda ou conselhos.

. SOu compreensivo com ag¢des que me causaram sofrimento.

continuamente procuro ficar em contato com elas.
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10.3 S20/23 - Questionario de Satisfacdo no Trabalho

Questionario de Satisfacdo no Trabalho (520/23)

Habitualmente o nosso trabalho, nos seus variados aspectos, produz graus diferentes de
satisfagdo ou insatisfacao.

Classifique, de acordo com a escala abaixo, o grau de satisfacédo e insatisfacdo que o seu
trabalho Ihe proporciona, circulando o numero que corresponda a sua opiniao.

1 = Totalmente Insatisfeito

2 = Parcialmente insatisfeito

3 = Indiferente

4 = Parcialmente satisfeito

5 = Totalmente satisfeito

1. Vocé esté: 1.....2.....3.....4.....5 com o trabalho enquanto fator de realizacao.

2. Vocé esta: 1.....2.....3....4.....5 com as oportunidades que o trabalho Ihe oferece para fazer
coisas nas quais se destaca.

3. Vocé esté: 1....2.....3....4.....5 com as oportunidades que o trabalho Ihe oferece de fazer
coisas de gque gosta.

5. Vocé esta: 1....2.....3.....4.....5 com 0s objetivos e metas que deve alcangar.

6. Vocé esta: 1.....2.....3.....4....5 com a higiene e a salubridade de seu local de Trabalho
7.Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com o0 ambiente e espaco fisico de seu local de trabalho.
8. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com a iluminacdo de seu local de trabalho.

9. Vocé esta: 1.....2.....3.....4....5 com a ventilacdo de seu local de trabalho.

10. Vocé esta: 1.....2....3.....4....5 com a climatizac&o de seu local de trabalho

13. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com as relacBes pessoais com as instancias de poder.
14. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com a supervisdo sobre o trabalho que realiza.

15. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com a periodicidade das inspec¢des realizadas

16. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com a forma como avaliam e julgam seu trabalho
17. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com a igualdade de tratamento e sentido de justica.
18. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com 0 apoio recebido das instancias superiores.

19. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com a possibilidade de decidir com autonomia sobre o
proprio trabalho.
20. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com a sua participac¢do nas decisdes na organizagao ou na

area de trabalho a que pertence.
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21.Vocéesta: 1.....2.....3.....4.....5 com a possibilidade que Ihe ddo em participar nas decisdes
da érea de trabalho a que pertence sobre assuntos relacionados & organizacéo.

22. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com 0 modo como sdo cumpridas as normas legais e 0s
acordos coletivos de trabalho.

23. Vocé estd: 1.....2......3.....4.....5 com a forma como se processam as

negociagdes sobre a contratacdo de trabalho.
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10.4 Questionario de Saude Geral (QSG-12)

INSTRUCOES. Gostariamos de saber se vocé tem tido algumas enfermidades ou transtornos
e como tem estado sua saude nas Ultimas semanas. Por favor, marque simplesmente com um
X a resposta que a seu ver corresponde mais com o que Vocé sente ou tem sentido. Lembre
que queremos conhecer 0os problemas recentes e atuais, ndo os que vocé tenha tido no
passado. E importante que vocé RESPONDA A TODAS AS PERGUNTAS. VOCE
ULTIMAMENTE:

1 — Tem podido concentrar-se bem no que faz?
(1) Mais do que o de costume (3) Menos que o de costume

(2) Igual ao de costume (4) Muito menos que o de costume

2 — Suas preocupac0es Ihe tém feito perder muito sono?
(1) Absolutamente, ndo (3) Um pouco mais do que o costume

(2) Nao mais que o de costume (4) Muito mais que 0 costume

3 — Tem sentido que tem um papel Gtil na vida?
(1) Mais util que o de costume (3) Menos (til que o de costume

(2) Igual ao de costume (4) Muito menos util que o de costume

4 — Tem se sentido capaz de tomar decisdes?
(1) Mais que o de costume (3) Menos que o de costume

(2) Igual ao de costume (4) Muito menos capaz que o de costume

5 — Tem notado que esta constantemente agoniado e tenso?
(1) Absolutamente, ndo (3) Um pouco mais do que o costume

(2) Nao mais que o de costume (4) Muito mais que o de costume

6 — Tem tido a sensacdo de que ndo pode superar suas dificuldades?
(1) Absolutamente, ndo (3) Um pouco mais do que o de costume

(2) N&o mais que o de costume (4) Muito mais que o de costume

7 — Tem sido capaz de desfrutar suas atividades normais de cada dia?
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(1) Mais que o de costume (3) Menos que de costume
(2) Igual ao de costume (4) Muito menos capaz que de costume

8 — Tem sido capaz de enfrentar adequadamente 0s seus problemas?
(1) Mais que o de costume (3) Menos que o de costume
(2) Igual ao de costume (4) Muito menos capaz que o de costume

9 — Tem se sentido pouco feliz e deprimido(a)?
(1) Absolutamente, ndo (3) Um pouco mais que o costume
(2) Nao mais que o de costume (4) Muito mais que o de costume

10 — Tem perdido confianca em si mesmo?
(1) Absolutamente, ndo (3) Um pouco mais do que o costume
(2) N&o mais que o de costume (4) Muito mais que o de costume

11 — Tem pensado que vocé é uma pessoa que ndo serve para nada?
(1) Absolutamente, ndo (3) Um pouco mais do que o costume
(2) N&o mais que o de costume (4) Muito mais que o de costume

12 — Sente-se razoavelmente feliz considerando todas as circunstancias?
(1) Mais que o de costume (3) Menos que o de costume
(2) lgual ao de costume (4) Muito menos que o de costume
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10.5 Escalas do CLOIT

Escala

Significado

Escala

Significado

Dominancia
(A)

Competicédo

(B)

Desconfianca

(©)

O sujeito assume
responsabilidade com as
pessoas com quem esta

interagindo, aceita ordens e
situacdes de rotina, aceita
exemplos, instrucdes ou
avisos das
mesmas.Frequentemente
tenta persuadir
vigorosamente estas pessoas
a seus pontos de vista ou
resiste e“defende-se” de
tentativas de persuasao.

O sujeito mantém-se firme
para demonstrar seu humor as
pessoas com quem
estd interagindo; pde seus
interesses a frente, disputa ou
desafia a exposicdo delas.
Frequentemente desdenha
frente ao conhecimento ou
contribuicéo delas ou da o seu
melhor para colocar essas
pessoas em condicdes
inferiores.

O sujeito dissimula com as
pessoas com quem estd
interagindo ou escapa de
perguntas sobre suas proprias
inten¢Bes ou motivos; procura
detectar ou descobrir
intencdes prejudiciais dessas
pessoas. Freguentemente
desconfia das acbes Uteis
delas, acusa-as de um
julgamento injusto sobre ele
ou encontra dificuldade em
perdoar qualquer mal, ofensa
ou desapontamento vindo
delas.

Submisséo (1)

Deferéncia (J)

Confianga (K)

O sujeito empenha-se para
evitar tomar responsabilidades
com gquem esta
interagindo e é rapido para
suportar ou cumprir 0s
direcionamentos dados.
Frequentemente consente que
0s desejos e preferéncias
dessas pessoas sejam feitos,
concorda com suas opinides;
volta atras quando
questionado ou desafiado,
hesita em adotar qualquer
oposicéo, atitude ou posigéo.
O sujeito tenta "aceitar" as
pessoas com quem  esti
interagindo com
normalidade ou satisfacdo, faz
apenas aquilo que foi pedido, €
hesitante em tomar iniciativas
para Ccom essas  pessoas.
Frequentemente é rapido em
observar e  seguir  as
orientacdes, ou fala
favoravelmente, da crédito ou
faz comentérios entusiasticos a

respeito delas.

O sujeito é candido e honesto
sobre suas intengdes ou
motivos; confia nas
reclamacdes das pessoas com
quem estd interagindo sobre
suas proprias intencdes e
motivos. Frequentemente
acredita no que os outrosdizem
e encontra-se desprotegido,
simpatiza e perdoa qualquer
transtorno ou acgéo das pessoas
que possam prejudicar.
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Frieza
afetiva (D)

Hostilidade
(E)

Isolamento

(F)

Inibicdo (G)

O sujeito encontra dificuldade
em expressar cordialidade,
aceitacdo ou aprovacdo as
pessoas com quem esti
interagindo; espera
obediéncia aos principios,
regras  ou  regulamentos.
Frequentemente encontra
faltas no comportamento
delas, avalia-as de forma
insensivel ou desprendida;
tem pouca simpatia ou
cleméncia a respeito da
fraqueza ou comportamento
irregular delas.

O sujeito por vérias vezes
quebra as regras com as
pessoas com quem esti
interagindo, faz o que quer ou
viola o espaco delas, recusa-se
a cumprir ou cooperar com 0s

apelos ou pedidos das
pessoas. Frequentemente
opde-se ou dificulta as

sugestdes, € brusco, rude ou
insolente com elas; discute,
gueixa-se ou ofende.

O sujeito  protege sua
privacidade com as pessoas
com guem estd interagindo;
mantém-se distante,
descomprometido ou
insensivel; ignora ou nao se
interessa pelas ocupacGes
pessoais delas ou parece
querer retirar-se da presenca
de outros para seguir suas
atividades solitarias.

O sujeito trabalha de forma
séria, precisa e correta sobre
as exposicoes das
pessoas com quem estd
interagindo; comporta-se
racional e reservadamente
com elas. Frequentemente
delimita e pesa todos os
aspectos antes de decidir ou
agir, minimiza expressoes de
sentimentos ou avaliag0es;

Calor afetivo

(L)

Amigabilidade
(M)

Sociabilidade
(N)

Exibicionismo

(0)

O sujeito é rapido em expressar
cordialidade, aprovacdo ou
aceitacéo para
Com as pessoas com quem esta
interagindo e € gentil e
compreensivo com 0s
sentimentos delas.
Frequentemente é indulgente

em julgar cumprimentos,
principios, regras e
regulamentos das pessoas;

aponta forca e principios, €
compassivel ou ndo opina.

O sujeito € rapido em cooperar
Ou assistir as pessoas com
quem esta interagindo, faz sua
parte, € cortés, atencioso ou
diplomatico; é paciente e
complacente,  respeita  0s
direitos dessas pessoas e evita
qualquer ofensa; encoraja,
ajuda ou as conforta.

O sujeito tenta ser atento e
susceptivel as pessoas com
quem estd interagindo,
pergunta e interessa-se sobre
ocupagdes pessoais, expressa
satisfacdo e alegria em sua
presenca. Frequentemente
parece querer iniciar um novo
contato e inclui-las em
atividades.

O sujeito € despreocupado e
espontaneamente  expressivo
com as pessoas com quem esta
interagindo, fala ou faz
pequenas premeditacdes, fala
facilmente com essas pessoas.
Freqglientemente expressa ou
age de forma exageradamente
emocional, enfeita os fatos e
faz comentarios
surpreendentes, tenta tornar
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Inseguranca

(H)

evita compromissos, posicoes
ou acgoes.

O sujeito tenta ser modesto ou
evita ser pretensioso como as
pessoas com quem esti
interagindo; admite
prontamente suas proprias
deficiéncias ou faltas, aceita
culpa ou apologias delas.
Frequentemente parece
necessitado

e solicita suporte ou ajuda das
pessoas; permanece culpado,
desesperancado ou deprimido
na companhia delas.

Seguranca (P)

agradavel ou excitante as

relacoes.

O sujeito tenta firmemente
tranquilizar-se e confiar nas
pessoas com quem esta
interagindo, faz comentérios
de forma assegurada, evita
mostrar-se culpado.
Frequentemente comporta-se
formalmente, empenha-se em
confiar em seus préprios
recursos para tomar decisfes
enfrentando suas dificuldades
ou problemas, expressa prazer
em si mesmo, faz mencéo de
Seus méritos ou sucessos.
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