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RESUMO

O engajamento no trabalho € um estado de espirito positivo e gratificante que um
colaborador tem com relagdo ao seu trabalho e cuja as dimensdes s&o: dedicagao,
vigor e absorgdo. Um dos fatores que contribui para o nivel de engajamento numa
organizagcao € a amizade no trabalho, fendmeno no qual dois ou mais colegas de
trabalho iniciam um relacionamento mais profundo baseado na confianga, no
companheirismo, na afinidade de gostos e valores e no apoio socioemocional. Diante
disso, como objetivo geral, este estudo teve como fim analisar as contribui¢des dessas
relagdes de amizade para o engajamento no trabalho, tratando-se, entdo, de um
estudo qualitativo cujo os dados foram coletados por meio de entrevistas
semiestruturadas com 11 colaboradores terceirizados de uma central ligada a um dos
ambientes da superintendéncia de logistica e patriménio de banco publico brasileiro.
Quanto a analise de dados, foi utilizado o método de analise de conteudo com auxilio
do software ATLAS.ti. Dessa forma, foi analisado que, segundo os entrevistados, a
amizade no trabalho se define por conceitos como tempo de convivéncia, apoio
socioemocional e afinidade de gostos e valores. Partindo para as contribuigcdes para
0 engajamento no trabalho, foi visto que para todas as dimensdes do engajamento
haviam tanto contribui¢cdes positivas como negativas a depender do contexto. No caso
da dedicacéo, o reconhecimento do trabalho por meio de feedbacks e elogios por parte
de um amigo foram vistos como fatores que fazem o colaborador se dedicar mais,
mas algumas interagdes carregadas de emocdes e pensamentos negativos podem
fazer o efeito oposto. Para o vigor, foi visto algo parecido, com destaque ao apoio
socioemocional prestado entre amigos em tempos de dificuldade, o que foi relatado
como sendo um fator que motiva e da forca de vontade para trabalhar, entretanto
interacdes repletas de emogdes negativas tem um poder desmotivador. Por fim, para
absorcao, foram vistas mais contribuicbes negativas, com relatos de que os amigos
sao fontes de distracdo no trabalho, porém essa mesma distracdo em momentos de
atividades complexas ou dificeis podem renovar as energias. Dessa maneira, tal
estudo se mostra relevante por mostrar os detalhes e nuances desse assunto que é

normalmente estudado de forma quantitativa pela academia.

Palavras-chave: engajamento no trabalho; amizade no trabalho; colaboradores

terceirizados.



ABSTRACT

Work engagement is a positive and fulfilling state of mind that an employee has in
relation to their work, and its dimensions are: dedication, vigor, and absorption. One of
the factors that contributes to the level of engagement within an organization is
workplace friendship, a phenomenon in which two or more colleagues initiate a deeper
relationship based on trust, companionship, affinity of tastes and values, and socio-
emotional support. In light of this, as a general objective, this study aimed to analyze
the contributions of these friendship relations to work engagement, thus being a
qualitative study, whose data were collected through semi-structured interviews with
11 outsourced employees from a center linked to one of the departments of the
superintendence of logistics and patrimony of a Brazilian public bank. Regarding data
analysis, the content analysis method was used with the aid of the ATLAS.ti software.
Thus, it was analyzed that, according to the interviewees, friendship at work is defined
by concepts such as time spent together, socio-emotional support, and affinity of tastes
and values. Moving on to the contributions to work engagement, it was seen that for
all dimensions of engagement there were both positive and negative contributions
depending on the context. In the case of dedication, the recognition of work through
feedback and praise from a friend was seen as a factor that makes the employee
dedicate themselves more, but some interactions loaded with negative emotions and
thoughts with these friends can have the opposite effect. As for vigor, something similar
was seen, with emphasis on the socio-emotional support provided between friends in
times of difficulty, which was reported as being a factor that motivates and gives the
will to work, however interactions full of negative emotions have a demotivating power.
Finally, as for absorption, more negative contributions were seen, with reports that
friends are sources of distraction at work, but this same distraction in moments of
complex or difficult activities might renew energies. In this way, this study is relevant
for showing the details and nuances of this subject, which is normally studied

quantitatively by academia.

Keywords: work engagement; workplace friendship; outsourced workers.
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1 INTRODUGAO

Engajamento no trabalho pode ser entendido como um estado de espirito
positivo e gratificante com relagdo ao trabalho que possui trés dimensdes: vigor,
dedicagao e absorcao (Schaufeli et al., 2002). Tal estado ndo seria momentaneo e
especifico, sendo algo mais persistente e penetrante sem foco em um aspecto
particular (Schaufeli et al., 2002; Salanova; Schaufeli, 2008).

O estudo deste construto pode ser feito a partir do modelo tedrico das
demandas-recursos de trabalho (Job Demands-Resouses) (Silva; Paschoal; Coelho
Junior, 2024). Tal modelo assume que a saude e o bem-estar do empregado resultam
do equilibrio entre caracteristicas positivas e negativas (Schaufeli; Taris, 2014), que,
segundo Bakker e Demerouti (2007), podem ser separadas entre demandas de
trabalho e recursos de trabalho, nos quais, o primeiro grupo relaciona-se a aspectos
que geram custos fisicos ou psicolégicos e o segundo grupo a aspectos que
promovem o atingimento de metas e atenuagéo dos custos das demandas.

Dessa forma, a relacdo de equilibrio entre essas duas dimensdes pode
contribuir com a forma na qual cada individuo realiza o seu trabalho, seja para esgotar
suas energias, quando ha uma quantidade maior demandas do que de recursos, ou
motivar, quando existe um cenario com mais recursos que demandas (Hu; Schaufeli;
Taris, 2011).

De acordo com alguns estudos, dentre os fatores que podem influenciar o
nivel de engajamento estdo as relagdes interpessoais que ocorrem no ambiente de
trabalho, sendo uma delas as que ocorrem a pretexto da constru¢gao e manutengao
de amizades no cotidiano laboral, relacionamento esse que pode ser visto como um
recurso de trabalho, uma vez que favorece o suprimento de suporte social aos
colaboradores de uma determinada organizacéo e por isso tem um efeito mitigador
nos efeitos das demandas de trabalho (Ariyabuddhiphongs; Boonsanong, 2019; Yan
et al., 2021; Andika et al., 2023).

Tendo isso em vista, segundo Malheiros et al. (2024), atualmente os
estudos sobre os efeitos da amizade no trabalho, de forma geral, tendem a seguir por
metodologias quantitativas que conseguem indicar a contribuigcdo do construto sobre
outros construtos no mundo corporativo, como desempenho de equipes, bem-estar
laboral, inovacgéao e bullying no trabalho. Entretanto, de acordo com os autores, pouco

foi abordado sobre quais seriam essas contribuigdes. Para a contribuicdo da amizade
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com o engajamento no trabalho, a situacéo € parecida, com estudos afirmando que
existe uma correlagao positiva entre os dois construtos, mas sem se aprofundar nas
causas ou motivagdes de tal fato (Kalra, 2014; Balaban; Ozsoy ,2016;
Ariyabuddhiphongs; Boonsanong, 2019; Yan et al., 2021; Andika et al., 2023; Khairy
et al., 2023).

Portanto, propde-se o seguinte problema de pesquisa: como as relagbes
de amizade no ambiente de trabalho contribuem com as dimensbes do engajamento
no trabalho de empregados terceirizados de uma central de logistica de um banco
publico brasileiro?

Com base no problema de pesquisa, tem-se o objetivo geral de analisar as
contribui¢cdes das relacdes de amizade no ambiente de trabalho para o engajamento
no trabalho de empregados terceirizados de uma central de logistica de um banco
publico brasileiro. Dessa forma, os objetivos especificos séo:

¢ Analisar como ocorrem as relagdes de amizade no trabalho no caso dos

terceirizados de uma central de logistica de um banco publico brasileiro;
¢ Analisar as contribui¢gdes das relagdes de amizade para a dedicacéo;

¢ Analisar as contribui¢gdes das relagdes de amizade para o vigor;

¢ Analisar as contribui¢cdes das relacdes de amizade para a absorcao.

Dito isso, a metodologia abordada nesse trabalho tomou uma perspectiva
qualitativa de carater descritivo (Gil, 2002), com os dados coletados por meio
entrevistas realizadas com doze colaboradores terceirizados, sendo posteriormente
analisadas as falas e discursos de cada entrevista a fim de encontrar os motivos da
amizade no trabalho influenciar o engajamento no trabalho.

Por isso, o presente estudo justifica-se, primeiramente, pela perspectiva
académica no aprofundamento dos estudos com relagao aos fatores que contribuem
para o engajamento no trabalho, pelo estudo da interagdo de dimensdes especificas,
no caso as amizades no trabalho, sobre o engajamento.

Ademais, é preenchida uma lacuna na literatura sobre o construto da
amizade no trabalho, que, segundo novamente Malheiros et al. (2024), carece de
estudos de abordagem qualitativa sobre o tema.

Entretanto, a importancia deste estudo extrapola a academia, uma vez que
0 ambiente de trabalho € um local no qual os individuos inseridos normalmente
constituem relagdes sociais diversas, como as relagdes entre pessoas de diferentes

niveis hierarquicos e as relagdes entre pares de nivel hierarquico semelhante,
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podendo estas interagdes naturalmente evoluirem para uma relagéo de amizade (Sias
et al., 2004).

Dessa forma, organizagdes e seus gestores também podem se beneficiar
do arcabouco tedrico contido neste trabalho das contribuicbes da amizade para o
envolvimento dos colaboradores em suas atividades laborais, uma vez que podem
utilizar esse conhecimento para construir e aperfeicoar a cultura organizacional,
desenvolver o sentimento de bem-estar no trabalho e motivar seus colaboradores.

Para tanto, este trabalho estrutura-se, na seguinte ordem: referencial

tedrico, método da pesquisa, resultados e conclusao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta sec¢édo esta contido o referencial teorico relacionado ao engajamento
no trabalho e as amizades no trabalho. Por fim, s&o expostas algumas pesquisas que

relacionam os dois temas.

2.1 Engajamento no trabalho

O engajamento no trabalho pode ser visto como um estado emocional em
que um individuo se sente apaixonado, motivado e comprometido com seu trabalho
para investir o melhor de si, com seu coragao, espirito, mente e maos, no trabalho que
realiza (Maylett, 2019), remetendo ainda a uma situagéo de satisfagéo ao realizar tais
atividades, pois esse mesmo individuo, sentindo que esta mais imerso e envolvido,
acaba encontrando prazer e propésito em seu trabalho (Luz et al., 2020).

Por essa perspectiva, pode-se afirmar que a empresa que estimula o
engajamento de seus colaboradores estaria propensa ao sucesso, pois, ao ter
pessoas dotadas de tal sentimento fazendo parte da sua estrutura, a organizacéo teria
uma vantagem competitiva em vista de outras organizagcdes que sao indiferentes ao

assunto (Gongales; Rocco; Reis, 2024).

2.1.1 Histdrico e percepgdes gerais

Segundo Santos et al. (2019a), a primeira conceituagao académica sobre
engajamento no trabalho foi feita por William Kahn no ano de 1990, por meio do seu
artigo Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work
(Kahn, 1990).

O trabalho de Kahn (1990) tinha o objetivo de criar uma estrutura teérica
para a compreensao dos graus de envolvimento nas fun¢des desempenhadas pelos
trabalhadores, ou seja, do quao psicologicamente presentes esses individuos estao
durante a realizag¢ao das suas tarefas. O autor concluiu que, por meio da canalizacao
de energias pessoais para esforcos fisicos, cognitivos € emocionais, o engajamento
pessoal no trabalho é simultaneamente o emprego e a expressao de dimensdes que,
dadas as condigdes apropriadas, cada individuo decide usar no momento da

realizacdo das suas ocupacgdes, sendo, portanto, a demonstracdo real da sua
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identidade, seus pensamentos e suas emogoes.

Dessa forma, os estudos sobre engajamento fazem parte da Psicologia
Positiva, um ramo da psicologia cujo objetivo € mudar os focos e as abordagens da
Psicologia Tradicional ao investigar as habilidades, virtudes e a capacidade de um
determinado individuo se sentir feliz naquilo que faz, gerando nao s6 a satisfagcéo
profissional, mas também a satisfacdo pessoal (Luz et al., 2020). Trata-se de uma
perspectiva cuja finalidade € identificar aspectos positivos do ser humano ao invés de
suas fraquezas (Seligman, 2011).

A partir de entdo, segundo Schaufeli e Salanova (2011), entendeu-se que
0 engajamento no trabalho, sendo a combinacdo da capacidade e a vontade de
trabalhar (Bakker; Albrecht; Leiter, 2011), poderia ser compreendido como a
contrapartida perfeita do burnout, ou seja, da combinag¢ao da incapacidade e da falta
de vontade de trabalhar (Schaufeli; Taris, 2005).

Ainda sobre burnout, Schaufeli, Leiter e Maslach (2009) incorrem uma
metafora na qual a sindrome de burnout seria como o apagamento ou
enfraquecimento de um incéndio, ou uma vela acesa, dando a entender que, em
determinado momento, o fogo esteve queimando, mas, por falta de recursos, néo
gueima mais com a mesma intensidade. Ou seja, segundo os autores, a sindrome é
considerada como um estado de exaustao da capacidade de manter um envolvimento
intenso e impactante no trabalho de um determinado individuo.

Dessa forma, segundo Maslach, Jackson e Leiter (1996), burnout é uma
sindrome de exaustdo emocional, despersonalizacao e baixa realizagédo pessoal, mais
especificamente um estado de exaustdao no qual um individuo é cinico sobre o valor
de seu trabalho e incerto sobre as suas capacidades de performar.

Entretanto, Schaufeli e Salanova (2011) ressaltam que por mais que exista
uma tendéncia de identificar os dois construtos como faces opostas da mesma moeda
ou espectro, tal premissa ndo € confiavel, visto que n&o sentir o esgotamento do
burnout ndo necessariamente implica que o individuo esteja engajado, ou vice-versa,
sendo até mesmo possivel que uma mesma pessoa sinta os dois fendbmenos ao
mesmo tempo. Os autores apontam, na verdade, para a conclusdo de que os dois
conceitos tém um certo grau de independéncia entre si, recomendando que sejam
estudados separadamente, inclusive com a utilizacao de instrumentos e medigdes

diferentes, para que seus efeitos e questdes sejam analisados mais claramente.
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2.1.2 Definicdao e dimensdées de engajamento no trabalho

Uma das definigdes de engajamento no trabalho é aquela dada por Siqueira
et al. (2014), sendo entdo o engajamento um estado mental positivo fundamentado
em crengas sobre a intensidade com que o individuo se sente cheio de vigor e
absorvido enquanto exerce seu trabalho.

Outra categorizacéo é a de Schaufeli et al. (2002), na qual o engajamento
pode ser definido como um estado de espirito positivo e gratificante relacionado ao
trabalho caracterizado por trés dimensdes:

a) Dedicacdo: relacionada ao senso de significAncia, entusiasmo,
inspiracéo, orgulho e desafio com relagao ao trabalho;

b) Vigor: caracterizada por altos niveis energia e resiliéncia mental no
trabalho, basicamente a for¢a de vontade e a persisténcia do individuo
a mesmo em face a dificuldades;

c) Absorgédo: condizente com um estado de total concentracédo e imersao
no trabalho no qual o tempo passa mais rapido e se tem dificuldades
de deixar de realizar as tarefas e ocupacoes.

Além disso, vale ainda ressaltar que esse estado ndo é momentaneo e
especifico, sendo, na verdade, um estado cognitivo e afetivo mais persistente e
penetrante que ndo tem foco em um objeto, evento, individuo ou comportamento
particulares (Schaufeli et al., 2002; Salanova; Schaufeli, 2008).

2.1.3 Modelo Recursos e Demandas de trabalho

Outro modelo tedrico amplamente adotado para explicacdo e estudo do
engajamento no trabalho € o modelo de demandas-recursos de trabalho (Job
Demands-Resouses) (Silva; Paschoal; Coelho Junior, 2024).

Esse modelo assume que a saude e o bem-estar do empregado resultam
do equilibrio entre caracteristicas positivas e negativas de seu trabalho (Schaufeli;
Taris, 2014). Segundo Bakker e Demerouti (2007), essas caracteristicas podem ser
agrupadas em duas categorias: demandas de trabalho, que se referem aos aspectos
fisicos, psicologicos, sociais e organizacionais que geram custos fisicos e/ou
psicolégicos ao colaborador, e recursos de trabalho, que se referem a também a

aspectos fisicos, psicolégicos, sociais e organizacionais, mas que promovem O
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atingimento de metas de trabalho, a reducao dos custos das demandas de trabalho e
a estimulagédo do desenvolvimento e do crescimento pessoais.

Diante disso, é proposto que o excesso de demandas de trabalho em face
a poucos recursos de trabalho favorece a criagdo de um efeito de drenagem de
energia dos colaboradores por meio do estresse, enquanto o contrario favorece o
aparecimento de resultados positivos provenientes de um processo motivacional no
qual os recursos atenuam efetivamente os custos provenientes das demandas (Hu;
Schaufeli; Taris, 2011).

Ainda ¢é estabelecido que existem dois processos psicologicos subjacentes
influentes no desenvolvimento de tensdo e motivacao no trabalho envolvendo as duas
dimensbes, sendo eles o potencial de agravamento dos efeitos negativos das
demandas de trabalho, que, por meio de recursos mal estruturados ou escassos,
podem gerar custos psicoldgicos adicionais, e 0 potencial motivador do equilibrio entre
um alto nivel de demandas com um alto nivel de recursos, que acabaria podendo

resultar em um alto nivel de engajamento (Bakker; Demerouti, 2007).

2.1.4 Antecedentes e efeitos do engajamento no trabalho

Pode-se afirmar que existem alguns fatores dentro da organizacdo que
influenciam no nivel de engajamento do trabalho, sendo alguns deles provenientes da
interacao do individuo com seu trabalho, como a compatibilidade das preferéncias do
individuo com o desenho de seu trabalho (Porto; Oliveira-Silva; Martins, 2019), a
interacao do individuo com a sua organizagao, como a percepg¢ao de justica dentro da
organizacgao (Guimarées et al.,2023) e a responsabilidade social corporativa (Santos
et al., 2019b).

Cabem ressaltar também, que avaliagdes autorreferentes positivas, a
qualidade da relacao entre lider e liderado, assim como a percepc¢ao das praticas de
recursos humanos, tém também influéncia sobre o engajamento no trabalho (Oliveira;
Rocha, 2017).

Além disso, numa perspectiva de causa, o engajamento pode também
influenciar alguns aspectos organizacionais, uma vez que o nivel de engajamento
pode ocasionar um menor indice de rotatividade (Oliveira; Rocha, 2017), impactar em
aspectos-chave relacionados a lideranga e ao comportamento de um lider (Moraes;

Istoe; Miranda, 2023), reduzir o estresse e auxiliar no enfrentamento de condicbes de
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trabalho adversas (Santos et al., 2021) e colaborar para menores indices de

ocorréncia da sindrome de burnout (Obregon et al., 2021; Shaufeli; Bakker, 2004).

2.2 Amizade no trabalho

Segundo Furman (2001), os seres humanos s&o biologicamente
predispostos a se afiliar com pessoas conhecidas, uma vez que esse tipo de interagéo
€ importante na provisdo e atendimento de alguns aspectos basicos da sobrevivéncia
humana, como protegao, compartilhamento de recursos e oportunidades de interagao
social.

Ainda segundo o autor, nesse esquema de necessidades, justamente por
sua natureza relativamente igualitaria, as relagdes de amizade s&o ricas
oportunidades para cooperagao, mutualismo e altruismo reciproco, caracterizando,
dessa forma, os individuos considerados como amigos sao importantes figuras
afiliativas.

Relacdes de amizade tem sido estudado por décadas pelas ciéncias sociais,
tendo sido abordado por meio de reflexdes filosoficas e modelos antropolégicos,
comuns durante o século XIX, até passarem a existir estudos mais empiricos na
atualidade, de forma que ja foram documentados diversos beneficios que provém
desse tipo de relagao interpessoal (Souza; Hutz, 2008).

Ryback e McAndrew (2006) afirmam que existe uma dificuldade na criacdo
de uma definigao geral do que seria uma relagao de amizade, apesar de varios autores
tentarem conceituar o tema. Para os autores, essa dificuldade tem sua origem na
variedade de critérios que as pessoas utilizam na hora de definir as suas proprias
amizades, de forma que, em estudos anteriores, no momento em que o0s
pesquisadores perguntavam aos participantes quais seriam tais critérios, chegaram a
ser listados duas duzias de fatores diferentes.

Porém, Auhagen (1996) argumenta que, por mais que uma das mais
importantes caracteristicas da amizade é a pouca quantidade de demandas definitivas
feitas aos seus envolvidos, ainda se faz necessario conceituar o tema em vista a
estabelecer uma base linguistica comum para analise cientifica, além do
estabelecimento de critérios operacionais necessarios para a realizacdo de

procedimentos empiricos.
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Por isso, por mais que exista uma preferéncia quanto a unificagdo de um
conceito que se aplique em qualquer contexto, devido as diferengas de visao sobre 0
tema de acordo com género, idade, estado civil, religi&o, status profissional,
escolaridade etnia e raca, a definicdo do que seria considerado uma amizade tende,
na verdade, a variar (Fehr, 1996). Dessa maneira, a literatura sobre o construto
determina e estuda inumeros tipos de amizades a depender do contexto e
acontecimentos nas vidas das partes da diade (Souza; Hutz, 2008).

Nesse contexto, ao mencionar o ambiente laboral, é importante salientar
que, de forma geral, a maioria das pessoas dedica uma parte substancial de sua vida
ao trabalho, ndo sendo incomum o aparecimento de relagdes de amizade entre os

colaboradores de uma determinada organizag&o (Schujmann, 2010).

2.2.1 Caracteristicas da amizade

De forma geral, pode-se afirmar que amizades sdo relacionamentos tao
significativos quanto relagbes matrimoniais e familiares, promovendo felicidade e
satisfacdo com a vida mediante recompensas instrumentais, apoio emocional e
companheirismo (Argyle, 2001). Fehr (1996) ainda comenta que esse tipo de relagao
seria uma das mais importantes da que existem justamente porque um amigo nao é
como um colega ou um familiar, dessa forma, o autor sugere que a amizade se torna
relevante por nao ter a natureza compulséria de outras relacdes sociais.

Portanto, a relacdo de amizade pode ser caracterizada como um
relacionamento diadico, pessoal e socialmente informal, cujo os participantes sao
referidos como amigos, sendo suas intera¢gdes baseadas em mutualidade, valor,
voluntariedade, perspectiva de tempo, emog¢des positivas € nenhum envolvimento
sexual aberto (Auhagen, 1996).

Além disso, Blau (1964) complementa que as relagbes de amizade podem
se encaixar nos esquemas de trocas sociais. O autor define que, na ocorréncia de
uma relacao social interdependente consolidada em aspectos positivos, existe uma
expectativa de reciprocidade, podendo culminar na necessidade de retribuicdo por
meio de comportamentos que beneficiem ambas as partes da relacao.

No entanto, por mais que essa associagao exista, ndo ha necessariamente
uma garantia de que a essa retribuicdo acontega ou, caso ocorra, de que sera

correspondida numa intensidade esperada, pois ambos os participantes tiram
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proveitos de formas diferentes da mesma relagao devido a alta influéncia do contexto

social e das expectativas pessoais (Blau, 1964).

2.2.2 Definigoes de amizade no trabalho

Partindo para o ambito do trabalho, segundo Neuberguer (1996), existe
uma série de relagdes sociais que ocorrem no ambiente de trabalho, sendo uma delas
a que ocorre entre colegas, em outros termos, é o relacionamento entre pessoas de
diferentes niveis hierarquicos, mas que juntos formam o corpo total de colaboradores
daquela organizagao, e entre pessoas de nivel hierarquico semelhante que trabalham
juntas, compartilhando relacionamentos diretos interpessoais, numa unidade de
trabalho bem definida.

O autor ainda conclui que o titulo de colega de trabalho ndo denota uma
realizacado individual por parte de uma pessoa especifica, sendo um papel pré-
fabricado que é aceitado e formado individualmente ou por meio de negociagao, tendo
suas proprias e expectativas e normas (Neuberguer, 1996).

Dessa forma, numa organizacgéo, os colaboradores se envolvem em uma
ampla variedade de relacionamentos, por exemplo os de supervisor-subordinado, de
pares e de mentoria, que podem se desenvolver em lagcos de amizade (Sias et
al.,2004), sendo uma das explicagbes para formacao de tais lagos justamente o tempo
de convivéncia que é experenciado pelos colaboradores durante suas rotinas de
trabalho (Choi; Ko, 2020).

Nesse contexto, esse tipo de relagdo pode ser definido como um fenémeno
complexo e multifacetado no qual existe uma relagdo de trabalho nao excludente
baseada na confianca mutua, no compromisso, na reciprocidade e no
compartilhamento de interesses e valores, por isso ndo deve ser confundida como um
mero comportamento ou atitude amigavel a um determinado colega de trabalho
(Berman; West; Richter Junior, 2002).

Em complemento, Pillemer e Rothbart (2018) distinguem quatro diferengas
entre as amizades no trabalho e outros tipos de relagdes sociais de carater positivo
que podem a ocorrer no ambiente de trabalho sendo elas a voluntariedade, a
informalidade, as normas comunais e as metas socioemocionais.

Por isso, a amizade no trabalho pode ser vista como parte da organizagao

informal, ou seja, uma rede de relacionamentos que sdo construidas pelos
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colaboradores espontaneamente sem associagao direta com a estrutura formal e

hierarquica de uma organizacéao (Braga et al., 2020).

2.2.3 Efeitos da amizade no trabalho

Sobre seus efeitos, segundo Riordan e Griffeth (1995) argumentam que, no
passado, por mais que a oportunidade de fazer amizades no trabalho fosse
caracterizada uma das caracteristicas principais do trabalho, assim como autonomia,
feedback e significado da tarefa, e fosse reconhecida como impactante nas atitudes,
comportamentos e sentimentos dos colaboradores, ndo houve muitos estudos
tedricos ou empiricos sobre a tematica.

Entretanto, tal cenario comecou a mudar nos ultimos anos, de forma que
houve um grande crescimento no numero de publicagcbes entre os anos de 2020 a
2022, ano no qual foram publicados 12 artigos sobre a tematica da amizade no
ambiente de trabalho (Malheiros et al., 2024)

A partir desses estudos, foi visto que as relacbes de amizade podem ser
consideradas como uma importante predecessora de emogdes positivas, como
positividade, felicidade e prazer, e, portanto, € um fator-chave para o desenvolvimento
do florescimento e bem-estar no trabalho (Colbert; Bono; Purvanova, 2016).

Portanto, tais lagos s&o de grande importancia para o contexto do trabalho,
pois podem servir de apoio para além da execugdo das tarefas (Silva, 2023),
direcionando a percepcao do trabalho para algo como uma fonte potencial de suporte
e de identidade social, influindo também na inserg¢ao do colaborador dentro da cultura
organizacional ou até mesmo na manuteng¢ao de seu emprego e nas suas chances de
ser promovido (Pettinger, 2005).

Vale salientar, porém, que, de acordo com Pillemer e Rothbart (2018) por
mais que existam associag¢des positivas acerca do tema, a amizade no trabalho
também pode apresentar lados negativos no sentido de pér em risco a performance e
a funcionalidade de tarefas nos niveis individual, grupal e organizacional

Segundo tais autores alguns exemplos do lado ruim poderiam ser: no nivel
individual, qguando um dos participantes dessa diade exige, por qualquer motivo, mais
apoio socioemocional, obrigando a outra parte a gastar mais esforgos para a
manutencdo do lago de amizade a ponto de comprometer sua produtividade no

trabalho ou distrai-la de suas obrigag¢des; no nivel grupal, quando, por fazer parte de
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um determinado grupo, um tomador de decisdo acaba privilegiando critérios de
socioemocionais que vao ao encontro de interesses e gostos do grupo em detrimento
de critérios mais instrumentais; e no nivel organizacional, quando ocorre o sentimento
e a percepgao de exclusao por parte de um colaborador que nao faz parte de um
determinado grupo de amigos que, ao ter suas proprias relagbes baseadas na
voluntariedade e informalidade, acabam contrastando com as interacdes involuntarias

e formais que fazem parte do cotidiano organizacional (Pillemer; Rothbart, 2018).

2.3 Associagcao amizade e engajamento no trabalho

Conforme mencionado anteriormente por Malheiros et al. (2024), os
estudos sobre a amizade no trabalho tém atualmente tido um crescimento
consideravel dentro da academia, sendo relacionado a temas diversos com estudos,
na vasta maioria das vezes, quantitativos que buscam entender os efeitos, tanto
positivos quanto negativos, que as amizades tém no cotidiano laboral.

Diante disso, utilizando a ferramenta do Google Académico durante os
meses de outubro e novembro de 2024, mais especificamente utilizando as palavras
chave “amizade e engajamento no trabalho” e sua variante “workplace friendship and
engagement’, foi possivel obter ciéncia de alguns estudos que ja falavam sobre os
dois temas.

Um dos estudos principais tomado como base para o presente trabalho,
justamente por seu contexto semelhante, € o de Kalra (2014). A autora objetivou
identificar a relacdo entre amizade no trabalho, engajamento e burnout no contexto de
colaboradores terceirizados da Regido da Capital Nacional de Nova Deli, india, sendo
conduzida uma pesquisa quantitativa que reuniu 100 questionarios respondidos. O
estudo indicou que existe uma correlagao positiva entre amizade e engajamento no
caso dos terceirizados.

Além disso, a relagao entre amizade no trabalho e engajamento também ja
foi abordada diversas vezes em outros estudos que chegaram a conclusdes
semelhantes a encontradas por Kalra (2014) sobre uma correlagao positiva entre os
dois construtos, conforme pode ser visto no resumo dos achados de alguns desses

estudos colocados no Quadro 1.



Quadro 1 - Outros estudos sobre amizade e engajamento no trabalho
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Autores

Objetivo de pesquisa

Sujeitos e
contexto de
pesquisa

Conclusoes

Investigagdo dos efeitos das

233 empregados

A oportunidade de
amizade no trabalho
tem fortes efeitos no

incidéncia de turnover.

) amizades no engajamento, ; ~
Balaban e Ozsoy (2016) | percepcao de performance d(’)zl' sgtorgs vigor € na rlclpsqrge:jo,
individual e satisfago no publico e privado | mas a prevaléncia da
trabalho da Turquia. amizade nao teve
' efeitos no
engajamento.

Investigar as relagbes entre égl;;ldz(:o trr:giigog
amizade no trabalho e|166 caixas inflrijenciar P o
Ariyabuddhiphongs e confianca no lider com |bancarios de engaamento no

Boonsanong (2019) engajamento no trabalho e |Bangkok, 93
, S trabalho, que por sua

entre engajamento com | Tailandia

vez diminui a intencéo
de turnover.

Examinar a associagdo entre

285 empregados

Amizade no trabalho

amizade no trabalho e|de hotéis |[tem uma relagao
Yan et al. (2021) engajamento, tendo como |turisticos positiva com
variavel mediadora a | internacionais de | engajamento no
ambiguidade de funcgéo. Taiwan. trabalho.
Investigar sistematicamente a §;3 Czr;fﬁgze'rg: {Aénr:]lzade no trabaLhrg
influéncia da carga de trabalho , .
, . " ' | saude em | relacionamento
Andika et al. (2023) amlzgde, afetos positivos e Calimata positivo e significativo
9ngal_1amento na performance Ocidental no engajamento e na
individual. | P S
ndonésia. performance individual.

Khairy et al. (2023)

Investigar os efeitos de
engajamento  no trabalho,
amizade no trabalho e

cidadania organizacional
branding interno.

no

385 empregados
de hotéis cinco
estrelas na regido
metropolitana do
Grande  Cairo,

Amizade no trabalho
tem um
relacionamento
positivo e significativo
com engajamento

meio do engajamento.

Egito.

Determinar o efeito da amizade 140

gfoeittfzzlg%;ggg%??::g;ﬁ?&g colaboradores da | Amizade no trabal[lo

do engajamento na cidadania sgde dalPerumda tem ~uma relagao
Siregar (2024) organizacional e o efeito da Tirtanadi em | significativa com o

. Sumatra engajamento no
amzade_ no _trab_alho na Setentrional, trabalho.
cidadania organizacional por Indonésia

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Balaban e Ozsoy, (2016), Ariyabuddhiphongs e Boonsanong
(2019), Yan et al. (2021), Andika et al. (2023), Khairy et al. (2023) e Siregar (2024).

Sobre alguns dos estudos apontados, vale salientar principalmente que a

amizade no trabalho pode ser vista pela 6tica do modelo das demandas e recursos de

trabalho como um recurso de trabalho, ou seja, um fator que mitiga os efeitos

negativos das demandas de trabalho e acaba favorecendo o engajamento, uma vez

que as amizades do trabalho oferecem suporte social
(Ariyabuddhiphongs; Boonsanong, 2019; Yan et al., 2021; Andika et al., 2023).

aos colaboradores
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3 METODO DA PESQUISA

Passando para os procedimentos metodologicos que foram utilizados
nessa pesquisa, conforme a abordagem de Gil (2002), esta pesquisa tem carater
qualitativo, podendo ser classificada como descritiva, pois busca descrever as
caracteristicas de determinados fendmenos.

Tratou-se de um estudo de campo, uma vez que se foi a campo para a
realizacao de coletas de dados por meio de entrevistas para captar explicacoes e
interpretacdes dos fendbmenos que ocorrem no grupo estudado, objetivando, dessa

maneira, a elucidagao dos objetivos desta pesquisa.

3.1 Contexto e sujeitos de pesquisa

Quanto ao contexto dessa pesquisa, a aplicagao foi feita nos colaboradores
terceirizados de um banco publico de desenvolvimento da regido do semiarido
nordestino brasileiro, sendo entdo uma empresa de capital aberto classificada como
uma sociedade de economia mista cujo maior acionista € o Governo Federal.

Cabe-se ressaltar que, por conta de questdes legais e internas da
instituicdo, 0 nome da organizagdo nao € mencionado neste trabalho.

Detalhando o contexto de pesquisa, o banco em questao conta com uma
divisdo de logistica: a Superintendéncia de Logistica e Patrimodnio, cujo objetivo é
gerenciar, abrangendo todas as unidades do banco, as questdes do oferecimento de
servigos e as questdes patrimoniais da instituigao, tais como:

a) Oferecimento de servigos para viabilizagdo das atividades do banco,

como oferecimento de mao de obra terceirizada e aluguel de imoveis;

b) Armazenagem e gestdo de bens de consumo, como mesas,

computadores e material de expediente, e de arquivos da instituicao,
mais especificamente da documentagdo gerada durante os
procedimentos do banco;

c) Servigcos de engenharia e arquitetura, como reformas e manutengoes

de edificacoes;

d) Gestdo das aquisicbes dos bens e servicos mencionados

anteriormente, tratando das licitagdes e contratacoes.

O primeiro processo mencionado € coordenado pelo Ambiente de Servigos
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de Logistica, cuja fungéo é gerenciar e fiscalizar a execugéo dos contratos firmados
entre o banco e outras instituicdes cujos servigos foram contratados para viabilizar as
atividades da instituicao.

Dentro desse ambiente existe a Central de Fiscalizagao Administrativa de
Contratos, sendo onde essa pesquisa foi aplicada, cujas funcbes sao realizar a
fiscalizagdo administrativa dos contratos do banco, elaborar as propostas de
alteragdes contratuais, conduzir processos administrativos relativos a logistica e
gerenciar processos de liberagdo de conta vinculada para pagamento de encargos
trabalhistas dos terceirizados.

Sendo os colaboradores terceirizados da central mencionada o foco dessa

pesquisa, vale ressaltar como este departamento esta organizado:

Figura 1 - Organograma da Central de Fiscalizacdo Administrativa de

Contratos
Geréncia de
Central
A
[
Geréncia
Executiva
e
( T )
Geréncia de _ Coordenacéo
Produtos e Ad }}F?Dtm " Central de
Servicos ministrativo Suporte

Operadores de
Bolsistas Logistica
(Estagiarios)

Assistentes de
Apoio a Gestéo

Auxiliar de Arquivo

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados de pesquisa.

Do organograma indicado, as geréncias de central, executiva e de produtos
e servigos sao cargos de funcionarios concursados que coordenam as atividades e

planejamento estratégico da central.
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Os bolsistas sdo os estagiarios contratados pelo préprio banco e que
auxiliam na execucao das atividades da central.

Por fim, os colaboradores terceirizados, sujeitos da presente pesquisa, sao
o pessoal do apoio administrativo, que executam diretamente as atividades da central,
e o pessoal da Central de Suporte, departamento anexo cuja finalidade & oferecer
suporte a operagao da central de fiscalizagao por meio da elaboragdo de documentos,
como propostas de alteragdes contratuais, planilhas de fiscalizagdo contratual e
relatérios de calculo para liberagao de conta vinculada.

A Central de Suporte ainda tem uma organizagdo propria, tendo um
coordenador que chefia os operadores de logistica que por sua vez supervisionam os
assistentes de apoio a gestéo.

Dessa forma, a central de fiscalizagdo possui 0 seguinte esquema de

colaboradores:

Quadro 2 - Colaboradores da central de fiscalizacao

Cargo Vinculo empregaticio

Gerente de central Funcionério concursado
Gerente executivo Funcionario concursado
Gerente de produtos e servigos Funciondrio concursado
Bolsista Estagio

Apoio administrativo Colaborador terceirizado
Auxiliar de arquivo Colaborador terceirizado
Coordenador Colaborador terceirizado
Operador de logistica Colaborador terceirizado
Assistente de apoio a gestao Colaborador terceirizado

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados de pesquisa.

Diante disso, conforme abordado anteriormente nesta secdo e nos
objetivos deste trabalho, os sujeitos de pesquisa foram apenas os colaboradores cujos
cargos séao indicados como tendo vinculo empregaticio de “colaborador terceirizado”,
portanto pessoas que ocupam as funcdes de apoio administrativo, coordenador,
operador de logistica e assistente de apoio a gestdo. Dessa forma, o perfil dos

respondentes se encontra no Quadro 3:
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Entrevistado Género Idade Cargo Tempo na central
E1 Feminino 31 Assistente de Apoio a Gestao 10 meses
E2 Masculino |37 Assistente de Apoio a Gestao 8 meses
E3 Feminino 39 Operador de Logistica 1 ano e 8 meses
E4 Feminino 40 Apoio Administrativo 3 anos
E5 Feminino 33 Apoio Administrativo 11 meses
E6 Feminino 27 Apoio Administrativo 2 anos e 4 meses
E7 Masculino |25 Operador de Logistica 1 ano e 9 meses
E8 Masculino |26 Coordenador 1 ano e 8 meses
E9 Feminino 38 Operador de Logistica 2 anos
E10 Feminino 34 Assistente de Apoio a Gestao 1anoe 1 més
E11 Feminino 31 Operador de Logistica 1 ano e 9 meses

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados de pesquisa.

A central, ao todo, contém cerca de 50 terceirizados, dos quais foram
abordados 15 colaboradores por critérios de acessibilidade e de tempo de servigo
maior que seis meses. Dessas abordagens, foram entrevistados 11 terceirizados
devidamente codificados para manutencdo do sigilo de suas identidades. Tal
quantidade se justifica, pois, a partir da décima primeira entrevista, foi percebido que
as respostas dadas pelos entrevistados ja estavam saturadas, com muitas discussoes
convergindo entre si e ndo agregando nada além dos pontos de vistas levantados

anteriormente.

3.2 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Quanto a coleta e a analise dos dados seguiu-se 0 modelo abordado por
Vergara (2005), portanto, primeiramente foram definidos os meios para a coleta de
dados para entdo, apds a coleta, ser realizada a sua analise e interpretacdo em
alinhamento com a teoria do referencial apresentado anteriormente, seguindo o

meétodo de analise de conteudo.
3.2.1 Elaboragao do roteiro semiestruturado de entrevistas
Diante disso, quanto a coleta dos dados, foram feitas entrevistas com onze

colaboradores dos grupos descritos anteriormente. O roteiro das entrevistas segue

um modelo semiestruturado que foi dividido em trés blocos: amizade no trabalho,
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contribuigdes para o engajamento e perguntas demograficas.

Para realizar o primeiro objetivo especifico, no primeiro bloco foram
desenvolvidas perguntas abertas com base nos itens do questionario desenvolvido e
validado por Nielsen, Jex e Adams (2000) chamado de Workplace Friendship Scale,
que tem por objetivo medir a oportunidade de fazer amizades e a prevaléncia dessas
mesmas amizades no ambiente de trabalho, juntamente com o que foi exposto por
Blau (1964), Auhagen (1996), Souza e Hutz (2008).

Dessa forma, para o primeiro bloco foram elaboradas cinco perguntas
sobre o que é amizade no trabalho e como ela ¢é feita e mantida, tais como: “Qual a
sua definicdo de amizade no trabalho?”, “Como vocé faz amigos no seu ambiente de
trabalho?”, “Quais a¢des vocé faz para manter suas amizades no trabalho?”. Tais
perguntas se justificam uma vez que Blau (1964), Auhagen (1996), Souza e Hutz
(2008) afirmam que tanto as definicdes quanto interacdes que existem na diade da
amizade surgem de forma subijetiva e situacional, de forma que, a depender de como
um individuo percebe essa relagao, o jogo social que vai fazer com que essa amizade
se origine e se desenvolva mude de pessoa para pessoa.

Ja para os demais objetivos especificos, o segundo bloco foi desenvolvido
com base na adaptagao do questionario Utrecht Work Engagement Scale validada por
Martins e Machado (2022), cuja finalidade é verificar o nivel de engajamento no
trabalho de um determinado colaborador.

Para o segundo bloco, foram elaboradas nove perguntas, sendo trés para
cada dimensdo do engajamento apresentada por Schaufeli et al. (2002). Alguns
exemplos de perguntas desse bloco sao: “Como seus amigos te ajudam a perceber a
importancia e o significado do seu trabalho?”, “Como seus amigos afetam a sua
energia e vitalidade no trabalho?” e “Como seus amigos afetam a sua concentragcéo
no trabalho?”.

Logo apés, ainda houve um terceiro bloco de perguntas demograficas, ou

seja, género, idade, cargo e tempo na central de fiscalizagao.

3.2.2 Coleta e anadlise de dados

Uma vez elaborado o roteiro, foi feita a coleta dos dados, ocorrida no més

de dezembro de 2024, escolhidos, conforme dito anteriormente, colaboradores com

mais de seis meses de permanéncia na central. Dessa maneira, as entrevistas foram
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realizadas de forma online utilizando o aplicativo de reunides Google Meet e o recurso
de chamadas do aplicativo WhatsApp, tendo duragao entre de vinte a trinta e dois
minutos. Além disso, todas as reunibes foram gravadas, com o consentimento dos
participantes, utilizando-se do recurso de gravacao de tela do Google Toolbox e do
software OBS Studio.

Apds a coleta, as entrevistas foram transcritas utilizando a aplicagao
Clipto.Al, que utiliza inteligéncia artificial para transcrever o audio. Logo apds, por
conta de muitos erros de transcricdo da aplicagao indicada, ainda feita a checagem
da transcricao com o material original para correcdo desses erros e garantir que o que
foi transcrito esta fiel a gravacéo.

Uma vez transcritas, o texto das entrevistas foi submetido a analise de
conteudo utilizando-se como suporte o software ATLAS.ti, por meio do qual palavras,
frases e paragrafos foram separados em categorias pertinentes, ou seja, conforme os
objetivos deste trabalho, além de incluir outros temas relevantes que apareceram
durante as entrevistas.

Portanto, utilizando como base Blau (1964), Auhagen (1996), Nielsen, Jex
e Adams (2000), Schaufeli et al. (2002), Martins e Machado (2022), as categorias
foram organizadas numa grade mista que preliminarmente foi composta pelas
dimensbes da amizade no trabalho: definicdo de amizades, criagcdo de amizades e
prevaléncia, e pelas dimensdes do engajamento no trabalho: dedicagdo, vigor e
absorcao. Apds as entrevistas, foram colocadas algumas subcategorias juntamente

com a adigao de outras categorias relevantes, como pode ser visto no Quadro 4:



Quadro 4 - Categorias de analise

Tema

Categoria

Subcategoria

Amizade no Trabalho

Definicdo de amizade

Formacgéo de amizades

Prevaléncia

Confianca

Manutencao da amizade

Contribuicbes da amizade
paro o engajamento no
trabalho

Dedicacao

Importancia do trabalho

Entusiasmo

Pensamento inovador

Vigor

Resiliéncia

Energia e Vitalidade

Forca de vontade

Absorcao

Percepcao de tempo

Concentracao

Imersao

Outras categorias relevantes

Comunicacao

Apoio socioemocional

Limites

Contéagio psicolégico e emocional

Relacao hierarquica

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Blau (1964), Auhagen (1996), Nielsen, Jex e Adams (2000),

Schaufeli et al. (2002) e Martins e Machado (2022).

Por fim, serdo feitas as analises interpretativas das citagdes das entrevistas

classificadas nessas categorias para o alinhamento com a teoria apresentada

anteriormente no referencial tedrico.
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4 RESULTADOS

Quanto aos resultados e sua comparagao ao referencial teérico, esta secao
primeiro abordara as categorias da amizade no trabalho, passando entdo para as
categorias do engajamento no trabalho e, por fim, sobre o impacto de outras

dimensoes relevantes que foram identificadas.

4.1 Caracterizacao das relagoes de amizade no trabalho

Para evidenciar a contribuicdo das amizades no engajamento, faz-se
necessario, primeiramente, caracterizar o que seria a amizade no trabalho, para tanto
sdo analisadas trés categorias divididas com base em Blau (1964), Auhagen (1996) e
Nielsen, Jex e Adams (2000): definicdo de amizade, criagdo de amizades e
prevaléncia, sendo esta ultima dividida nas subcategorias confianga e manutencao da

amizade.

4.1.1 Definicao de amizade

Passando para primeira categoria analisada, tal necessidade se da pela
dificuldade de conceitualizacéo relatada de Ryback e McAndrew (2006), que afirmam
que podem existir uma série de critérios para definir uma amizade, e pelas mudancas
de visao sobre o tema apontadas por Fehr (1996), que podem ocorrer conforme o
contexto no qual a relagao da diade ocorre.

Nesse sentido, utilizando as fungdes do programa ATLAS.ti para a
formacao de uma nuvem de palavras, os substantivos mencionados mais de uma vez

para definicdo da amizade no trabalho foram:

Figura 2 - Nuvem de palavras definicdo de amizade

convivéncia

foco
tempo . ==
lagos
Vida consequéncia
afinidades apoio
pessoal

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados de pesquisa.
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A palavra em mais evidéncia foi “tempo”, indo ao encontro com o exposto
por Choi e Ko (2020). Nesse sentido, um dos fatores para a formagao desses lagos &,
realmente, a quantidade de tempo que os colaboradores passam juntos em um
mesmo local. O entrevistado E3 deixou isso bem claro afirmando que:

No trabalho, eu acho essencial, porque € um local onde vocé fica ali preso
varias horas do dia. Eu, por exemplo, eu passo a maior parte do meu dia no
trabalho. Ent&o, a amizade no trabalho, ela é essencial. E muito bom vocé ter

uma pessoa ali para conversar, para dividir as dificuldades que a gente passa.
E isso ajuda em muitas areas, inclusive nessa questao no trabalho em si (E3).

Além disso, outro fator evidente foram as questdes de afinidade, visto o
aparecimento das palavras “proximidade” e “afinidade”, o que ja vai ao encontro com
a definicdo de Berman, West e Richter Junior (2002), sendo a amizade no trabalho,
entado, uma relagao que se difere das outras que ocorrem no ambiente de trabalho por
envolver a reciprocidade e o compartilhamento de interesses e valores, conforme
mencionou E1:

Bom, pra ter uma amizade no trabalho acredito que é necessario ter uma
troca de afinidades pra desenvolver um primeiro lago. Entao, vocé tem que
ter coisas compativeis com a pessoa, primeiramente, e ver nela a abertura

também de poder desenvolver lagos mais profundos sem ser tao superficiais
quanto lacos possiveis de trabalho (E1).

Outra questao ¢é justamente o compartilhamento de fatos e acontecimentos
da vida pessoal da diade, por isso a palavra “vida” também aparece em evidéncia,
correspondendo, também, com os expostos de Berman, West e Richter Junior (2002),
que colocam a confianga mutua como uma das caracteristicas da amizade no trabalho.
Sobre isso, E2 afirma:

[...] eu vejo amizade no trabalho como uma relacdo que excede a parte
profissional e ja entra um pouco no dmbito pessoal. Envolvendo mais, como

eu posso dizer, um lado mais emotivo, mais pessoal mesmo do que a parte
profissional (E2).

Outro fator também observado foi na questdo do apoio socioemocional
prestado pelos amigos, conforme E10: “Seria mais a ver com companheirismo. Poder
contar com alguém. Tipo, porque todo mundo, em algum momento, vai precisar de
alguém 14 no trabalho. Ninguém é um robd.”, indo na direcdo do que foi colocado por
Argyle (2001), Pettinger (2005) e Silva (2023).

Entretanto, outra fala de E10 evidencia como a amizade no trabalho pode

ser algo colocado em segundo plano no cotidiano laboral:
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Entéo, pra mim, hoje em dia, no ambiente de trabalho o foco mais realmente
€ o trabalho. Amizade é uma consequéncia, porque nem sempre a gente vai
encontrar amigos no ambiente de trabalho, né? Ai, tem lugares que eu até
hoje tenho amizades do ambiente de trabalho, mas isso é algo que é natural,
mas o meu foco mesmo é fazer o melhor no meu trabalho (E10).

Tal fala pode ter relacdo com o fato de que a amizade no trabalho, sendo
apenas uma de varias outras caracteristicas do trabalho segundo Riordan e Griffeth
(1995), pode ser algo secundario a depender do contexto que a pessoa vive em seu

trabalho, o que ja vai na diregdo de Fehr (1996).

4.1.2 Formacao de amizades

Passando para a segunda categoria, a criagdo de amizades no trabalho, foi
visto que a formagao de amizade no trabalho se dava, muitas vezes, de uma forma
nao intencional, de maneira que o convivio era um dos principais responsaveis pela
criagao do vinculo, conforme exposto por E7:

Eu acho que isso acontece de uma forma espontanea, natural e organica com
a convivéncia mesmo. Com as proéprias atividades do trabalho. Tipo, em
algum momento, vocé pode estar na organizagdo da empresa ou alguma

coisa do tipo, ou desempenhando a sua atividade e ter que interagir com outra
pessoa e essa outra pessoa pode acabar se tornando seu amigo (E7).

E2 ainda é bem mais claro na forma que isso ocorre, expondo que a
comunicacao e o compartilhamento da vida pessoal € um elemento chave para a
criacao e fortalecimento do lago da diade:

Na convivéncia do dia a dia vocé acaba conversando, conhecendo as
pessoas aos poucos e na medida que vocé vai conhecendo, vocé vai
comegando a abrir um pouco mais a sua parte pessoal, seus problemas
pessoais, as suas experiéncias pessoais, e ai vai achando... Vai encontrando
situagbes em comum com outras pessoas e essas situagdes vao ligando as

pessoas. E, consequentemente, essas ligagdes vao fortalecendo os lagos
(E2).

Dessa forma, tais falas aprofundam o exposto por Choi e Ko (2020) ao
verificar como a criagédo da amizade é favorecida pela convivéncia.

Ainda nessa mesma vertente de Choi e Ko (2020), outro fator citado foi a
proximidade fisica na qual as partes da diade experienciam durante o tempo, pois,
conforme ES8:

E basicamente uma consequéncia, é o convivio. E o colega que senta mais

préximo a mim, eu vou ter mais amizade. A pessoa com quem eu trabalho
mais, que eu td6 tendo aquele contato direto muito, eu vou ter mais amizade.
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E quem ta um pouco mais distante de mim, eu ndo vou ta estreitando esse
lago. Eu acredito que € de mim mesmo, é mais pelo fato da convivéncia,
porque a convivéncia € o que vai fazendo a amizade, apesar de eu ter um
grupo grande no trabalho, eu nio t6 diretamente em contato com a pessoa
24 horas, digamos assim, o expediente inteiro. Mas aquela pessoa que eu t6
mais préximo ali, tendo um contato maior, € a pessoa que eu vou ter mais
amizade (EB8).

E11 ainda vai mais além e fala sobre questbes contextuais, dando a

entender que o ambiente em que os colaboradores estao inseridos também determina

a forma como esse relacionamento vai acontecer, remetendo a Fehr (1996):

[...] a amizade no trabalho pra mim é uma questao muito de vinculos afetivos
que sao criados. Isso dai depende muito de varios contextos dentro do teu
trabalho. Como € que é o ambiente de trabalho, se ele € um ambiente em que
a gente consegue ficar bem pessoalmente pra que a gente possa ter uma
afeigéo, criar um afeto, uma amizade com outra pessoa ou nao. Entdo eu
acho que a amizade no trabalho ela é muito dependente do que de fato tu faz
la dentro. Como é que tu consegue trabalhar? Se for presencial, fica mais
facil. Se for home office, ja fica mais dificil. Mas a amizade no trabalho ela é
essencial (E11).

Além disso, foi vista a participacdo do apoio na realizagcdo das tarefas

laborais nesse processo de criagdo. Segundo E2:

Se eu observo que alguém esta com alguma dificuldade, eu tento perguntar
se a pessoa precisa de ajuda, porque na medida que vocé se oferece,
principalmente quando um colega de trabalho esta em alguma dificuldade,
vocé esta criando lacos. E ai, se vocé consegue auxiliar de alguma forma
esse colega, vai fortificando esses lagos e vai até, de repente, conseguindo
criar uma amizade (E2).

Tal fala ressalta o aspecto da cooperagao indicada por Furman (2001), um

dos fatores presentes nas relagbes de amizade.

4.1.3 Prevaléncia

Passando para a terceira categoria, no caso, a da prevaléncia da amizade,

a analise foi dividida em duas subcategorias seguindo pelos conceitos de Blau (1964):

confianga e manutengao das amizades.

4.1.3.1 Confianca

Primeiramente deve-se mencionar o processo de construcido da confianca,

primeira subcategoria do tema. Nesse sentido, E1, E2, E4, E6 e E8 acreditam que

esse processo comega com a afinidade, fator importante para Berman, West e Richter
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Junior (2002), ou seja, da similaridade de gostos e de crengas, pois, como disse E1:

Bom, primeiramente identificar coisas em comum e usar isso como um
pontapé possivel pra criar um tipo de maior de relagao e interagdo e assim
sentir confianga nessas pessoas. Se vocé se sentir confortavel e compartilhar
com elas coisas além de trabalho, gerar um desenvolvimento pessoal maior,
conversas mais assim relacionadas a outras coisas da sua vida. Entao,
primeiramente, pra vocé desenvolver essas coisas, eu acredito que € mais
por afinidade, mesmo (E1).

Entretanto esse processo ndo se baseia somente na questao da afinidade.
Sao avaliados outros aspectos importantes para a manutencao dessa confianca ao

longo do tempo, de forma que, conforme E4, uma pessoa “Comega como um colega

a0

e futuramente acaba se tornando amigo, dependendo do que a pessoa fazer por vocé”.
Portanto, também s&o vistas as questdes de tratamento entre as partes da diade, o
que vai na diregao das expectativas apontadas por Blau (1964) que s&o examinadas
para a continuag¢ao do vinculo da amizade.

Ainda sobre a ultima fala, é possivel evidenciar o carater voluntario que
esse vinculo de amizade quando E4 fala a palavra “dependendo”, indo na direcéo de
Fehr (1996), pois da a entender que, a depender de como a relagado se desenrola,
uma das partes da diade pode escolher manter a amizade, ou n&o.

Sobre isso, alguns entrevistados indicaram certos comportamentos que
sao chave para o desenvolvimento da confianga. Segundo E11, o respeito aos limites

de ambas as partes é fundamental:

[...] primeiramente, o respeito ao limite. Respeitar o limite do outro pra
qualquer ambito, ndo apenas na amizade dentro do trabalho, mas respeitar o
limite do outro. Nunca... Eu acredito, que nunca vocé ultrapassar, digamos
que... O limite do outro. E os limites mesmo. Eu n&o tenho muito algo que
atrelar nao, eu diria que é respeitar sempre os limites do outro. Até porque
entender que ali € um ambiente de trabalho e que tem certas coisas que a
gente precisa confiar um no outro pra que se mantenha uma amizade. As
vezes as pessoas escutam fofocas e ai simplesmente vao espalhando e isso
quebra a confianga, porque vocé espalha uma coisa que vocé nao sabe de
alguém, ou entdo, as vezes, vocé sabe e espalha aquilo ali sem saber o
impacto daquilo e isso quebra a confianga. Entdo a confianga ela é muito
atrelada ao respeito e aquela coisa mesmo de vocé estar ao lado da pessoa
pra ajudar e se dispor (E11).

Sobre essa ultima parte, de “estar do lado da pessoa e se dispor”, ja tem

relagdo com, mais uma vez, o apoio socioemocional. Fato que é apontado por E4:

O que é importante é a fidelidade que a pessoa tem a vocé. Como eu disse,
No meu caso, por exemplo, eu passei por um como eu passei essa turbuléncia
ai na minha vida pessoal e realmente eu nessa parte que eu passei eu pude
ver realmente quem era amigo e quem é colega, entendeu? Que tava ali
comigo sem ter nada em troca, ta sempre perto de mim, preocupado como é
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que eu tava, me botando pra cima. Entao, dai vocé sabe quando a pessoa é
sua amiga ou quando é seu colega (E4).

Tal afirmacao ja vai ao encontro, novamente, com Berman, West e Richter

Junior (2002), quando os autores mencionam que a amizade no trabalho ndo deve ser

confundida com uma mera atitude amigavel com um colega de trabalho, e com Silva

(2023), quando € mencionada a questdo do apoio que vai além da execugdo das

tarefas. Nesse contexto, fica evidente que a disponibilidade e o apoio nos dramas da

vida pessoal sdo também fundamentais para fortalecimento da confianca.

Ainda sobre as expectativas, indo, novamente, na diregao de Blau (1964),

Berman, West, Richter Junior (2002) e Auhagen (1996), E9 ja menciona mais alguns

valores considerados importantes e que devem ser compartilhados, como humildade,

honestidade e sinceridade:

Porque, por exemplo, numa situagao de trabalho, as vezes vocé vé que a
pessoa ta fazendo uma coisa errada, nao ta fazendo do jeito que pediram pra
fazer. Eu acho que vocé, como tem aquela amizade mais préxima com a
pessoa, eu acho que nao custa nada chegar e dizer: ‘eu acho melhor tu fazer
assim, porque ja foi dito que era pra ter feito desse outro jeito’. Entdo, da um
toque, pra a pessoa nao se prejudicar (E9).

E2 também vai nessa mesma linha, mas acrescentando o fator da

comunicagao:

Eu vejo que é uma questdo mais de respeito, € uma questao de realmente
manter... E porque relagdo de confianga, a confianca é uma situagdo que ela
€ unica. Entao, tem que ter o respeito, tem que ter a verdade, tem que ter, é...
Porque eu quero utilizar a palavra confianga, mas eu estou tentando utilizar
sindnimos. E isso, é o respeito, é utilizar a verdade, vocé usar a credibilidade.
Se vocé fala para uma pessoa que vai fazer algo, vocé tem que cumprir aquilo
que vocé falou. Se vocé... Como eu falei dos lagos, de criar lagos, a gente
cria lagos de vérias maneiras. Se vocé, através de algum assunto que vocé
tem em comum com outra pessoa, vocé cria esses lagos, vocé consegue
manter uma relagdo de confianga também através desses assuntos, na
conversa franca, na conversa sincera, eu acho que vai muito nessa linha (E2).

Dessa forma, quando elaborada a nuvem de palavras com os substantivos

mais relevantes para conceituar o processo de ganho de confianca, temos o seguinte

resultado:
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Figura 3 - Nuvem de palavras confianca

situagao
=epaco troca
snee comunicagio \/ [ @ refacso
P limite

conversa horas

dias a.SS.J.ntOS I I m Ites jeito |agOS
respeito tempo

convivéncia

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos resultados de pesquisa.

A palavra “limites” aparece em bastante evidéncia, juntamente com vida,

tratando do compartilhamento da vida pessoal, respeito, tempo e lagos.
4.1.3.2 Manutengdo das amizades

Passando para a segunda subcategoria da prevaléncia, a manutencao das
amizades, ou seja, dos esforgcos da diade para manter sua relacdo, Blau (1964)
conceitua que nas relagdes de amizade ha o esquema das trocas sociais, no qual ha
uma expectativa de reciprocidade para que essa relacdo se mantenha. Dessa forma,
no caso dos entrevistados, tal reciprocidade é relacionada as questdes apresentadas
anteriormente sobre confianca, por exemplo, o respeito aos limites, como afirma E1:

Acho que manter a uma convivéncia saudavel, primeiramente. Respeitar os
meus limites pessoais, também, de que ndo sou uma pessoa muito grudenta,
entao também tem que respeitar o meu espaco pessoal. Acredito que tem um
convivio saudavel, troca saudaveis, troca de experiéncias saudaveis, nao

procurar criar situagées constrangedoras de algum jeito, mais por esse lado
(E1).

Outro ponto destacado € a disponibilidade e a prestatividade dos
participantes da diade, de forma que ambas as partes prestem apoio uma a outra
quando necessario. Trata-se, nesse caso, da demonstragdo de que uma parte se
importa com a outra de forma voluntaria, assim como afirmam Pillemer e Rothbart
(2018), além do fator da cooperagéao citado por Furman (2001). Nesse sentido, E3

comenta:
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Para manter, eu tento dar... Porque, assim, tem uma frase que tem na biblia
que diz assim: ‘¢ melhor dar do que receber’. Entdo, assim, € muito
interessante quando vocé consegue ouvir a pessoa. Quando vocé consegue
ajudar quando for necessario. Isso faz com que a pessoa, ela fique amiga.
Vocé consiga conquistar aquela amizade, quando vocé também da, ndo quer
s6 receber e receber. E ai, s6 recebe e recebe e ndo da nada em troca. Eu
acho que precisa disso também. Vocé precisa também dar, se doar. As vezes,
o se doar é s6 em ouvir mesmo. E s6 em... Dar uma... E, como & que se diz?
Vocé d& uma opinido. As vezes, a pessoa esta passando por algum momento
dificil. E vocé poder apoiar. Vocé poder dar forga no momento de necessidade
(E3).

Além disso, ha também a questdo dos gostos em comum, indo na diregéo

de Berman, West e Richter Junior (2002), que no caso do entrevistado E6, serve

inclusive como termdmetro para definir como seréo as relagdes profissionais entre as

duas partes:

Geralmente eu pergunto os gostos. Se os gostos sédo parecidos. Eu
particularmente gosto de livro entdo a primeira pergunta que eu fago é se a
pessoa lé. Isso também para mim € um termdmetro de tipo o quéo engajada
a pessoa é com ela mesma, o quanto ela vai ser engajada no trabalho
também. O quanto a pessoa tende a evoluir por si s6 pessoalmente, isso com
certeza reflete no trabalho e vai refletir no meu também (EB6).

Outro ponto importante, que ja chega a ser um conceito mais préoximo da

teoria de Blau (1964), é a expectativa de reciprocidade de tratamento, na qual as

partes da diade agem esperando que seu comportamento seja replicado entre si,

conforme E1:

Bom, o que eu fago é basicamente coisas para que eles fagam comigo.
Respeito o espago pessoal de cada um, ou pelo menos tento néo invadir os
limites de cada pessoa. Tento sempre me demonstrar a minha disposi¢ao e
se precisar de mim pra alguma coisa, se quiser minha companhia. Se nao
quiser também, tudo bem. E isso no geral pra amizade mesmo (E1).

Vale ressaltar também o papel da comunicagdo e de, novamente,

compartilhamento de aspectos da vida pessoal, e afinidades, conforme expressou E2:

Eu acho que, como eu tinha definido anteriormente, € muito dessa relagéo
natural. Na medida que vocé vai criando esses lagos, esses assuntos em
comum, as pessoas querem manter esses assuntos em comum. Eu vou usar
alguns exemplos aqui, tipo eu gosto de futebol, ou eu gosto de filme, ou eu
gosto de musica, e converso muito com uma pessoa que tem gostos
semelhantes ao meu. As pessoas, gostam de conversar sobre as coisas que
elas gostam. Entdo, quando uma pessoa... Quando eu vejo que uma pessoa
ela quer manter uma relagdo comigo, quando ela mesmo se aproxima para
puxar algum tipo de assunto relacionado aquilo que ela sabe que nés temos
em comum, quando ela me tem como prioridade para conversar, para tirar
duvidas, tanto da parte pessoal, como da parte profissional. Ela confia em
mim para ser um apoio a ela (E2).
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Nessa fala ficam ressaltadas as questdes de Berman; West; Richter Junior

(2002), quanto a afinidade, e Furman (2001), quanto a cooperacgao.

4.1.4 Sintese das categorias de amizade no trabalho

foi elaborado o Quadro 5:

Quadro 5 - Sintese das categorias de amizade

Uma vez vistas todas as categorias das definicbes de amizade no trabalho,

Dimenséao | Subcategoria Sintese Articulagao tedrica
No contexto de pesquisa, a amizade, sendo um | Choi e Ko (2020);
fator primario ou secundario no trabalho, pode | Berman, West e
ser definida pelo tempo que os colaboradores | Richter Junior (2002);
Definicao ) passam junto, pelos interesses e afinidades | Argyle (2001);
de amizade compartilhados, pelo compartilhamento de | Pettinger (2005);
aspectos da vida pessoal, pelo apoio socio | Silva (2023);
emocional prestado entre os amigos e o |Riordan e Giriffeth
companheirismo. (1995).
As amizades no trabalho sao criadas por fatores
Formacao como tempo de convivéncia, compartilhamento | Choi e Ko (2020);
de - da vida pessoal, proximidade fisica, condi¢des | Fehr (1996);
amizades do ambiente de trabalho e cooperagao durante a | Furman (2001).
execucdo de tarefas.
A confianga nos amigos de trabalho € adquirida | garman.  West e
e mantida atravées do compartilhamento de Richter.]ﬂnior (2002);
. gostos, crencas e valores, do atendimento de Blau (1964)’
Confianga | expectativas que os participantes da diade t&m | g, (1996):
sobre sua relagdo, do respeito aos limites, da Silva (2023)’
disponibilidade, da prestatividade e do apoio Auhagen (1996). ’
Prevaléncia socioemocional para questbes além do trabalho.
Para os entrevistados, a manutengdo da Blau (1964):
amizade se da por fatores semelhantes aos Pillemer e Rothbar{
Manutencao citados no tépico da confianga, por exemplo o (2018);
d ; respeito aos limites, disponibilidade, ’ )
a amizade o - -~ | Furman (2001);
prestatividade, afinidade de gostos, somados a Berman. West e
expectativa de reciprocidade de tratamento e Richterjunior (2002)
cooperacao. )

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Blau (1964); Riordan e Griffeth (1995);

Fehr (1996); Auhagen

(1996); Argyle (2001); Furman (2001); Berman, West e Richter Junior (2002); Pettinger (2005); Pillemer
e Rothbart (2018); Choi e Ko (2020); Silva (2023).

Dessa forma, resumidamente, a amizade no trabalho, nesse contexto da

central de fiscalizagdo, baseia-se na questdo do tempo de convivéncia, da

comunicacgao, do respeito aos limites, da afinidade, do apoio, tanto profissional quanto

socioemocional, e da manutencao de certos valores como honestidade e sinceridade.
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4.2 Contribuigdes da amizade para o engajamento do trabalho

Passando para as categorias do engajamento, serdo vistas trés categorias:
dedicagdo, vigor e absorcdo, tendo cada uma trés subcategorias que seréo

exploradas nas proximas secoes.

4.2.1 Dedicagao

A categoria da dedicagao esta dividida nas subcategorias importancia do
trabalho, entusiasmo e pensamento inovador, seguindo os expostos de Schaufeli et
al. (2002) e Martins e Machado (2022).

4.2.1.1 Importancia do trabalho

Para a primeira subcategoria, a da importancia do trabalho, segundo os
entrevistados E3, E7, E9 e E5 uma das contribuicbes da amizade para o
reconhecimento da importancia do trabalho € a possibilidade de um amigo trazer uma
nova visao que faga com que o trabalho seja visto como algo importante, conforme
falou E3:

E porque assim, as vezes a gente ndo percebe o que a gente faz, muitas
vezes. As vezes é realmente preciso ouvir. E recentemente eu j& passei por
isso. Uma situagéo parecida que um amigo meu pegou e disse que tinha duas
novatas la. E eu estava no meio, a gente estava conversando. E ai ele disse
se referindo a mim: ‘ela bota atestado, mas eu nao troco ela por nenhuma
outra pessoa’. Esta entendendo? Tipo assim, tentando mostrar que o0 meu
trabalho ali era importante. Entdo isso... Essa questao assim de realmente as
vezes é preciso a gente ouvir. E ajuda muito. Eu... Eu me senti... Eu estava,
nesse dia que ele falou isso, estava me sentindo tdo desmotivada. Porque as
vezes a gente faz, faz, faz e acha que ninguém esta vendo. Mas, realmente
€ muito importante quando vocé escuta (E3).

Outra fala interessante sobre essa visao externa foi a de E5, comentando
também a contribuigdo de caracteristicas psicolégicas e como os amigos balizam a o

reconhecimento da importancia do trabalho:

Eu acho que atualmente a sociedade da gente é muito pautada na utilidade.
O quanto a gente é util, o quanto a gente produz. Entdo os meus amigos...
Eu tenho uma tendéncia de ver que nao estou sendo util, de que nao esta
sendo bom, de que a produgdo nio esta sendo suficiente. Eu tenho uma
tendéncia a cobrangca muito grande e os meus amigos me equalizam, me
balizam nisso, de que ou eu estou fazendo muito... Como é que eu vou falar?
De que vocé esta sendo util, vocé esta sendo produtivo, vocé esta produzindo,
seu trabalho esta fazendo a diferenca sim (E5).
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Ambas as falas citadas remetem ao que Porto, Oliveira-Silva e Martins
(2019) falam sobre a interagdo do individuo com o seu trabalho é antecedente do
engajamento. No caso, ao chamar a atenc&o para alguns aspectos néo percebidos
das atividades executadas, o amigo que acaba motivando o colaborador por fazé-lo
enxergar, sob uma nova perspectiva, o significado de seu trabalho.

Além disso, segundo E1, E4 e EG6, outra contribuicdo ja vem do
reconhecimento e do elogio ao trabalho que podem vir dos amigos o que pode também

acabar motivando e mantendo a pessoa dedicada, pois, conforme E1:

[...] por muitas vezes por coisas banais ja aconteceram de eu me sentir um
pouco desanimada com fatores externos e receber um elogio gratuito de
‘nossa, como vocé faz bem isso aqui’, ‘me ajuda com isso aqui porque eu sei
que tu sabe’. Entéo, auxilia bastante na forca de vontade por vocé as vezes
receber das pessoas algo que vocé nao esta esperando, um elogio que vocé
nao esta esperando, uma palavra boa que vocé nao esta esperando, entao
auxilia bastante vindo de uma pessoa que a gente gosta e confia (E1).

De acordo com essa fala, o processo de reconhecimento esta relacionado
aos aspectos positivos que a amizade do trabalho pode proporcionar segundo Colbert,
Bono e Purvanova (2016).

Outro fator mencionado por E8 e E11 foi o do repasse de feedbacks, que
acabam, inclusive, ja remetendo a questdo da amizade entre pessoas de niveis

hierarquicos diferentes. Nesse sentido, E11 comenta:

Eu diria que feedbacks tanto positivos, quanto negativos. Através de um
feedback de um assistente, ou até mesmo de uma pessoa que esta acima de
mim, como meu coordenador, eu consigo perceber a importancia do que eu
fago, seja ele positivo ou negativo. Porque, se eu estou errando em algum
lugar, meu chefe, ou até mesmo meu assistente, vai chegar para mim: ‘olha,
nao foi desse jeito, ndo esta legal assim’ e isso vai fazer com que eu repense
o que eu estou fazendo e automaticamente tente melhorar aquilo. Entéo, isso
gera uma importancia (E11).

Também foi citado por E2 e E10 que as amizades contribuem para
importancia do trabalho no momento em que um amigo auxilia o outro na execugao

de tarefas, conforme falou E2:

Aimportancia, eu vejo que quando... Ai eu vou falar aqui especificamente do
ambiente atual, aqui. Eu percebo que as pessoas, de maneira geral, se
ajudam bastante. Como a gente tem muitas atividades, alias, ndo sdo muitas
atividades, mas sao atividades que tém varios processos, mini processos, as
vezes, a gente ndo lembra do processo por completo. Entao, eu percebo que
as pessoas se ajudam muito. E ai, esse fato de um estar buscando ajudar o
outro, de estar querendo se ajudar, de saber como € que é o trabalho do outro
ta, faz com que vocé perceba o quanto é importante. Porque, assim, se nao
fosse algo importante, as pessoas nao iam dar tanta importancia para ajudar
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0 préximo. lam dizer: ‘ndo, tudo bem, vai fazendo ai que uma hora da certo’.
Mas quando as pessoas, umas vao ajudando as outras, vocé percebe que
aquilo é importante, porque todos estdo juntos buscando os mesmos
objetivos (E2).

As duas ultimas falas remetem que a contribuicdo das amizades € balizada
pelo contexto no qual a diade esta inserida, consoante com que afirmam Fehr (1996),
de forma que, o cotidiano laboral pode acabar sendo um dos fatores que media essa
da contribuicdo da amizade para a percepgao da importancia do trabalho. Fica
também explicito o papel da cooperagao prestada pelos amigos, principalmente na

fala de E2, o que remete a Furman (2001).

4.2.1.2 Entusiasmo

Quanto a subcategoria do entusiasmo, E1 e E7 afirmaram que o papel dos
amigos, nesse caso, € de motivar, de forma que as interagdes informais da diade
durante o servigo sdo importantes para descontrair € ocasionar uma “quebra de rotina”,

como disse E7:

[...] acho que eles vao entrar mais nesse sentido de um periodo de
desmotivagdo, ou entdo um periodo que ta muito monétono, e ai eles séo
essa quebra de rotina. Que da que da aquele &nimozinho a mais, sabe? Tipo:
‘ah, t6 aqui meio coisado, muito preocupado com alguma coisa’, ai, um
momentozinho de cafezinho da aquela descontragdo, aquela quebrada no
clima. E ai, vocé renova a paciéncia e volta a fazer o que vocé tava fazendo
(E7).

Tal fala ja entra em sincronia com os efeitos positivos da amizade no
trabalho apresentados por Colbert, Bono e Purvanova (2016), ou seja, a amizade
como predecessora de emocdes positivas, nesse caso bem-estar, positividade e
entusiasmo.

Ainda nessa mesma perspectiva teodrica, E2, E3, E4, E6 e E11 expressaram
como o apoio socioemocional dos amigos auxiliam na questdo de nado s6 do

entusiasmo, mas também de outros sentimentos positivos, conforme E11:

Bom, os meus amigos dentro do meu trabalho costumam me fazer rir. Entao,
a gente conversa sobre muita coisa e eu acho que é muito importante. Eu
acho que esse tato, essa coisa da descontragdo, mesmo dentro do trabalho,
gera um entusiasmo para que a gente consiga ficar mentalmente saudavel e
consiga até mesmo trabalhar melhor. Até mesmo acontece em momentos em
que a gente talvez faz algo que esperamos que a chefia olhe para a gente:
‘nossa, vocé trabalhou muito bem’, mas a gente ndo recebe da chefia. Mas
tem um amigo ali do lado de vocé que olha para vocé: ‘cara, tu arrasou nisso
aqui, parabéns, eu te admiro’. Entdo séo palavras de conforto que ajudam
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sim a gente ficar mais entusiasmado a fazer o certo. Que a gente tem
entendimento de que estamos no caminho certo (E11).

Nesse ponto, E2 ainda coloca que o apoio em certos aspectos da vida

pessoal também influi no entusiasmo para trabalhar:

Quando a gente cria esses lagos, e as pessoas comegam a entender que
além da relagéo profissional, a gente tem as nossas relagdes pessoais e que
séo fora do trabalho, isso gera uma empatia. E aqui eu ndo estou falando
necessariamente empatia como algo negativo. Mas, assim [...]. E o fato de se
colocar no lugar do outro. Entdo, as vezes, se eu chegar aqui um dia mais
cansado, mais triste, eu sei que as pessoas que trabalham comigo, que me
conhecem, que ja sabem um pouco da minha vida particular fora do trabalho,
elas vao tentar dar uma palavra de apoio. Vao tentar, no dia que eu estiver
menos produtivo, tentar me ajudar mais. Da mesma forma eu, quando eu vejo
os demais num dia que nao esteja tdo bom, a gente busca dar aquela palavra
de conforto, palavra de animo (E2).

Dessa forma, as trés falas mencionadas até aqui se encaixam na definigao
de Silva (2023) no que se refere ao suporte que vai além da execucao de tarefas,
entrando em aspetos psicoldgicos e da vida pessoal.

Outro fator levantado por E5, E9 e E10 foi de um fenbmeno que foi referido
pelos entrevistados como um contagio psicologico e emocional. Tal fendmeno ocorre
quando um dos participantes da diade acaba se contagiando com o estado psicoldgico
e emocional da outra parte, tanto para aspectos positivos quanto para negativos. Para
esclarecer sobre esse fenbmeno, E5 afirmou:

Sou extremamente efusiva, entdo o dia que esta todo mundo de bom humor,
um dia em que a gente descobre alguma coisa nova, um acesso novo, um
dia que seja aniversario de alguém ou que alguém, por exemplo, fez uma
monografia, ou apresentou um trabalho importante, ou terminou um estagio.
Eu sou bastante influenciada por essa troca positiva. Eles afetam
significativamente tanto para bom, como para mau, quando acontece uma
fofoca, uma rixa. Uma coisa é certa, a gente tem que ser profissional e manter

o foco. Mas eu acho que é inegavel que essas rela¢cdes impactam na gente
(E5).

Nesse caso pode ser observada a dualidade das consequéncias da
amizade no trabalho, de forma que a amizade pode ser predecessora de sentimentos
positivos, como afirmaram Colbert, Bono e Purvanova (2016), e de sentimentos
negativos, conforme afirmam Pillemer e Rothbart (2018).

Por fim, E8 ja coloca a questdo do entusiasmo como sendo mais
relacionado ao trabalho em si:

[...] vejo a importancia que o meu trabalho tem. O meu trabalho ta afetando
as pessoas, porque, como tu sabe, eu trabalho diretamente com pessoas.

Feedbacks positivos. Eu vejo que as pessoas estdo se dando bem, 0 nosso
trabalho ta sendo importante, t& melhorando a cada dia, e ai eu fico mais
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entusiasmado ainda pelo meu trabalho quando eu vejo esses resultados (E8).

Da forma como foi colocado, pode-se observar que o entusiasmo pode ter
contribui¢des de fatores diferentes da amizade, visto que a amizade é apenas uma
das caracteristicas que compéem o trabalho, conforme abordam Riordan e Griffeth

(1995), e nesse caso prevaleceu a importancia do trabalho.

4.2.1.3 Pensamento inovador

Passando para a ultima subcategoria da dedicagédo, quanto a parte de
pensar de forma mais inovadora quando se esta trabalhando, E1, E2, E7, E9 e E11
trazem novamente o fator das novas perspectivas e ideias que podem sem trazidas
pelos amigos, conforme E11:

[...] o feedback é essencial para que a gente saiba onde a gente esta
acertando e onde a gente esta errando. Entdo, muitas vezes em reunides que
eu faco com os meus assistentes, eu dou a liberdade para que eles falem.
Entao, meus assistentes hoje eu os tenho como meus amigos e eu sei que é
reciproco, mas nao apenas em reunides em que eu fagco com os meus
assistentes, mas até mesmo uma mesa ali que a gente esta no horario de
almogo descontraindo em tudo conversando até mesmo sobre o trabalho, tem

momentos que da um estalo e a pessoa fala uma coisa: ‘isso deveria ser
implantado aqui, seria melhor’ e ai a gente tenta levar (E11).

Novamente é feita mengao ao fato de a interagdo com os amigos mudarem
a forma como um individuo percebe seu trabalho, fator fundamental para o
engajamento segundo Porto, Oliveira-Silva e Martins (2019).

Ainda nessa mesma linha, E3, E4, E5, E6, E8 e E10 falam de trazer essa
nova perspectiva quando ha o incentivo de fazer coisas novas, por exemplo essa
experiéncia de E10:

[...] a minha supervisora ta me forgando a pensar. Eu t6 fazendo coisas que
eu nao fazia antes. Coisas bem mais complexas, digamos assim. Porque eu
tava meio que acostumada acomodada com sé aquilo sempre e agora t6
fazendo coisas novas. Tarefas bem diferentes e ta me obrigando a lembrar
de PROCYV, dessas coisas que eu nem lembrava mais. E isso, pensar fora da

caixa, né? Tava muito acostumada e agora eu t6 fazendo coisas novas,
descobrindo coisas novas nas minhas tarefas (E10).

Mas essa contribuicdo também atinge niveis mais pessoais, seguindo algo
similar ao que disse Silva (2023), de forma que E4 comenta seguinte contribuicdo

sobre sua vida profissional:
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E o exemplo foi quando eu entrei para a Central, que na época ja fazia muito
tempo que eu era formada e vendo, assim, as meninas com desempenho em
outras faculdades, com MBA, isso fez com que eu me acordasse para a minha
vida profissional, para ir atrds de estudar novamente e procurar melhorias
para mim dentro da minha area profissional (E4).

Além disso, E8 fala: “As pessoas que eu convivi, elas sempre falavam muito
de viagem e tal. Era uma coisa muito fora da minha realidade até o momento que eu
fui la por influéncia. Fiz isso, gostei e hoje € uma meta de vida”, ressaltando que essa

contribuigdo alcanga aspectos da vida pessoal.

4.2.1.4 Sintese das subcategorias da dedicagéo

Uma vez vistas todas as subcategorias da dedicagao, foi elaborado o
Quadro 6:

Quadro 6 - Sintese das subcategorias da dedicagao

Dimenséao | Subcategoria Sintese Articulagao tedrica
A contribuicdo da amizade para a percepcgao da | Fehr (1996);
importancia do trabalho ocorre quando um dos | Furman (2001).
Importancia |amigos comenta sobre algum aspecto das |Porto, Oliveira-Silva e
do trabalho | atividades do outro, seja na forma de um elogio, | Martins (2019);
de algum feedback ou comunicando uma nova | Colbert, Bono e
perspectiva sobre o trabalho em si. Purvanova (2016);
Na parte do entusiasmo, as amizades| . .
contribuem com a prestagdo de apoio, seja E'g;%?n e Griffeth
o motivacional, social ou emocional, o que chega Colberi Bono e
Dedicagao E . a alcangar até mesmo temas que extrapolam o ’ i
ntusiasmo |, _ o . ; Purvanova (2016);
ambito profissional. Além disso, outro fator que Pilemer e Rothbart
contribui € o contagio emocional e psicol6gico (2018):
que pode ter contribuicbes tanto positivas, Silva (é023)_
quanto negativas. ’
Os amigos contribuem para inovacbées no
Pensamento Frabalho quando trazem novas perspectiv,as e Portc_J, Oliveira-Silva e
inovador ideias que acabam impactando ndao sé no | Martins (2019);
cotidiano laboral, mas também na vida pessoal | Silva (2023).
e profissional dos participantes da diade.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Riordan e Griffeth (1995); Fehr (1996); Furman (2001); Porto,
Oliveira-Silva e Martins (2019); Colbert, Bono e Purvanova (2016); Pillemer e Rothbart (2018); Silva
(2023).

Dessa forma, & possivel perceber que, segundo os entrevistados, a
amizade no trabalho contribui para a dedicacao tanto de forma positiva quanto
negativa para o engajamento no trabalho. Nesse sentido, observando pela ética de
Schaufeli e Taris (2014) e Bakker e Demerouti (2007) no caso da dedicacao, a

amizade, podendo ser um aspecto tanto positivo quanto negativo, pode ser vista como
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um recurso ou demanda de trabalho a depender da forma como essa relagéo social

acontece dentro do ambiente de trabalho.

Tal posicionamento complementa as consideragdes de que a amizade seria

considerada apenas como recurso de trabalho, como colocaram Ariyabuddhiphongs

e Boonsanong (2019), Yan et al. (2021) e Andika et al. (2023), ao colocar a amizade

no trabalho também como algo que contribui negativamente para o engajamento, o

que ndo exclui a relacdo social como participante do esquema de demandas e

recursos de trabalho apresentado por Bakker e Demerouti (2007).

4.2.2 Vigor

A categoria do vigor ficou dividida em trés subcategorias: resiliéncia;

energia e vitalidade; e forca de vontade, também seguindo Schaufeli et al. (2002) e
Martins e Machado (2022).

4.2.2.1 Resiliéncia

Quanto a resiliéncia foi consenso praticamente geral entre os entrevistados

que a contribuicdo que os amigos dao vem na forma do companheirismo, uma das

caracteristicas da amizade ditas por Argyle (2001), conforme expressou E11:

Estou cheio de problemas, cheia de demandas, cheia de ‘buchos’, mas a
minha amiga estd aqui do meu lado para a gente enfrentar isso juntas. ela
enfrentando os ‘buchos’ dela, eu os meus, mas estamos conversando.
Estamos tentando ali desfocar um pouco dos ‘buchos’ (E11).

Além disso, vale ressaltar a existéncia de um apoio socioemocional que

assume duas nuances. E1, E2 e E4, remetendo ao que expressou Silva (2023),

apontam que a primeira seria a motivagao para continuar trabalhando e se esforgando

para executar suas tarefas, conforme a experiéncia de E2:

No inicio aqui, eu tinha duas dificuldades. Primeiro, porque quando eu
comecei, eu comecei aqui tirando férias do pessoal. Entao, assim, eu passava
um més numa equipe, passava um més em outra equipe. Isso fazia com que,
quando eu estava aprendendo os processos de uma equipe, eu passava para
outra equipe e ndo, ndo conseguia pegar todo o conhecimento daquela
equipe que eu estava, ja ia para outra equipe. Quando eu comegava a
aprender novamente 0s Novos processos, eu ja mudava de equipe mais uma
vez. Entdo, um dos medos que eu tinha era com relagéo ao aprendizado. E,
porque quando eu entrei na empresa, eu entrei apenas para tirar férias do
pessoal, mas existia uma possibilidade de eu permanecer como um
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contratado fixo. Esse era o meu segundo medo: de estar batalhando aqui e
nao permanecer, nao ficar. Mas os lagos que eu fui criando aqui, as pessoas
com quem eu criei uma identidade maior, me ajudaram nessa questao de ser
resiliente, de ter calma e dar tempo ao tempo, que tudo ia ser no tempo certo.
Eu ia conseguir que eu tivesse calma, que eu fosse fazendo as coisas
principalmente de maneira correta, que tudo ia dando certo. E deu. Entao,
assim, as pessoas me ajudaram, sim, a ser resiliente, principalmente nesse
sentido (E2).

Tal discurso também remete ao que falou Pettinger (2005) sobre a
interferéncia da amizade sobre a inser¢ao do colaborador na cultura organizacional e
a manutengao de seu emprego. Nesse caso, tal interferéncia se deu justamente por
essa motivagdo para continuar persistindo mesmo perante uma dificuldade ou
situacao adversa, ou seja, a ser mais resiliente.

Entretanto, conforme E4, E5 e E7, essa situacdo adversa nao
necessariamente tem relagdo com aspectos do trabalho e sim da vida pessoal. Sobre
esse ponto, E5 comenta:

Eu entrei no banco em 2021 e tive impactos familiares muito grandes. Perda
de pai, perda de mae. Me refugiei muito nessas relagdes de trabalho Entao,
o tipo: ‘ah, hoje vocé esta triste, mas lava o rosto continua vamos fazer assim’,
‘ndo, vamos terminar s6 esse aqui € a gente [...]. Entdo, eu fui muito
impactada positivamente nisso de tipo ‘vamos continuar’, ‘vocé consegue ser
independente tendo o seu trabalho’, ‘¢ um lado seu que esta na hora de
desenvolver, porque eu passei muito tempo em casa cuidando de pai, de mae,
de filho. Entdo, eu acho que tenha sido essencial para dar continuidade

inclusive em ser resiliente no resto do social, no pessoal. As relagbes de
trabalho foram primordiais nesses momentos (E5).

Nessa parte, também € possivel perceber algumas das caracteristicas da
amizade descrita por Argyle (2001): o apoio emocional e, novamente, o

companheirismo.

4.2.2.2 Energia e vitalidade

Para a energia e vitalidade, mais relacionados a energia fisica e mental
para trabalhar e também a motivacéo, E1, E5, E6 e E8 afirmaram a importancia dos
amigos na motivagao para fazer alguma atividade em conjunto. Sobre isso, E1

comenta utilizando o seguinte exemplo:

Eu ja trabalhei numa empresa, por exemplo, que tinha num dia na semana
especifico a gente fazia uma pratica laboral. Nem sempre as praticas laborais
eram divertidas, ou vinham em momentos em que a gente estava disposto a
fazer aquilo. Entéo, ndo era obrigada a participar, mas era aquela coisa: vocé
nao é obrigado, mas vocé deve ir, entendeu? Nessa questdo da energia, eu
acho que era uma coisa que influenciava bastante, porque eu me sentia muito
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mais motivada. No sentido, tipo assim: ‘nossa, vou fazer isso aqui porque vou
fazer com a minha equipe’, entendeu? Do que se eu fosse sozinha, por
exemplo, se ninguém fosse e eu tivesse que ir sozinha (E1).

Dessa forma, pode-se interpretar que o companheirismo, uma das
caracteristicas da amizade descritas por Argyle (2001), € de grande ajuda nesses
momentos em que o colaborador se sente desmotivado e sem vontade de exercer
suas atividades.

Entretanto essa ndo é a unico momento que o companheirismo de Argyle
(2001) contribui com a energia e a vitalidade, pois E7, E8 e E11 falam sobre como
momentos descontraidos junto com os amigos também sdo fundamentais para
renovacgao das energias e da motivacgao, pois, segundo E7:

[...] eles vao entrar mais nesse sentido de um periodo de desmotivagao, ou
entdo um periodo que ta muito monétono, e ai eles sao essa quebra de rotina.
Que da que da aquele animozinho a mais, sabe? Tipo: ‘ah, t6 aqui meio
coisado, muito preocupado com alguma coisa’, ai, um momentozinho de

cafezinho da aquela descontragédo, aquela quebrada no clima. E ai, vocé
renova a paciéncia e volta a fazer o que vocé tava fazendo (E7).

Segundo E2, E3 e E10, outro fator também relacionado ao companheirismo
ja tem a ver com, mais uma vez, o apoio quanto a questdes da vida pessoal,
principalmente quando elas acabam desmotivando, o0 que se encaixa também no que
€ expresso por Argyle (2001) e Silva (2023). Dito isso, segundo E3:

Uma amizade saudavel, ela ajuda. Ajuda tanto, né? Ter aquele apoio.
Exemplo, o apoio emocional que a pessoa da. Isso ajuda muito no trabalho.
Porque eu acho que até, quando vocé tem aquele apoio emocional, até a sua
produtividade melhora no trabalho. Vocé fica até mais produtivo. Porque

motiva mais. Vocé trabalha mais motivado. E trabalhando mais motivado,
vocé vai produzir mais (E3).

Aproveitando o exposto sobre E3 sobre a parte emocional, E2, E4 e E9
também falam novamente da questdo do contagio de emocgdes positivas e negativas,
pois como visto por E4:

Quando ndo estiver bem, que ja causa preocupagdo, e também estiver
desanimado. Vocé chegar, toda animacgao, vocé vé uma pessoa desanimada
e isso ai contagia mais do que vocé estar animado. Pode observar. Quando
a pessoa esta para baixo, desanimado, contagia um ambiente que fica uma

coisa pesada. Diferente de quando a pessoa esta alegre. Ndo contagia tanto
(E4).

Tal perspectiva novamente acentua o lado negativo das amizades descrito
por Pillemer e Rothbart (2018) assim como os positivos de Colbert, Bono e Purvanova
(2016).
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4.2.2.3 Forga de vontade

Para a forga de vontade, segundo E1, E3, E4, E5, E7 e E10 destacaram a
prestacdo de apoio em momentos dificeis sejam do trabalho ou da vida pessoal, indo

na direcao de Silva (2023) e Argyle (2001), pois conforme E3:

Quando vocé tem um amigo ali, um amigo que vocé constréi ali no ambiente
de trabalho. Vocé vai tomar um café. Ai, vocé esquece um pouco dos
problemas que ta passando. Vocé ja, ai depois disso, s6 de uns dez
minutinhos tomando um café com um amigo, vocé ja volta mais motivado (E3).

E7 ainda vai além e da um exemplo de como esse apoio pode alcancgar
aspectos vida pessoal:

Em 2021 eu perdi minha mae. Uma tragédia, vamos dizer assim. E ai, minha
mae morreu sete, eu enterrei ela oito, voltei a trabalhar nove, em setembro.
E ai, fez toda a diferencga, porque eu fui recepcionada por todos os meus
amigos com oragao, com um abrago, com entender essa fase do luto. Eu
perdi a minha mae por um suicidio, entdo é um luto diferente. Que era
dificilimo. E ai, tipo, ‘ndo, vamos fazer s6 mais algumas ligagdes’, ‘ndo, vamos
terminar s6 o dia de hoje, ai amanha tu vé’. Entdo, como eu disse ali no
comeco, eu me refugiei no trabalho do que tinha acontecido. E foi crucial (E7).

Outro fator tem a ver com o companheirismo colocado por Argyle (2001).
Para E2, E8, E6 e E11, o fato de estarem rodeados de amigos que ficam, segundo EG,
“trazendo harmonia no dia a dia” € um estimulante para terem forcas para trabalhar.

Sobre isso, E11 comenta:

Foi na verdade assim, uma pessoa ouve uma promogdo de um ar-
condicionado e ai todo mundo comegou: ‘vamos comprar, vamos comprar’.
Nesse ‘vamos’, todo mundo comprou. Ai todo mundo: ‘meu Deus, a gente vai
ter que trabalhar muito agora para pagar, né?’, ‘é, todo mundo aqui, ninguém
larga a mao de ninguém’. Entao, s&o momentos assim, que fazem a gente ter
vontade de trabalhar. Mas tirando isso, o fato de vocé trabalhar, ter vontade
de trabalhar, nesse quesito amizade, a propria amizade em si ela ja te da
essa vontade, porque as vezes tem ambientes que vocé ndo tem amizade
nenhuma naquilo ou até mesmo o ambiente é téxico. Entdo, vocé nao vai ter
vontade para ir para aquele ambiente, vocé vai ndo querer ir. Quando vocé
tem um ambiente em que vocé tem amigos |4, pessoas que vocé confia,
pessoas que confiam em vocé, que gostam do teu trabalho, que gostam de
voCcé, isso gera assim vontade de estar 1a. Até porque socializar € bom, ainda
mais com pessoas que gostam de vocé, que vocé gosta delas, e a amizade
no trabalho fala muito sobre isso (E11).

Desse comentario pode-se também entender a contribuicdo dos
sentimentos positivos que a amizade pode trazer, tal qual afirmaram Colbert, Bono e
Purvanova (2016).
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Entretanto, numa perspectiva mais a ver com o trabalho em si, E9 ja traz

uma percepgao de que o reconhecimento do trabalho feito por um amigo é também

um estimulante:

Bom, vocé terminar uma determinada atividade que foi proposta pra vocé, e,
entdo, conseguir terminar no prazo correto, e a pessoa chegar e da um
feedback legal. Eu acho que o feedback também é muito bom, independente
se é feedback negativo ou positivo. Até uma critica construtiva, também tem
gente que ndo sabe receber, mas eu acho que isso &€ muito bom. Nao de
gestor pra subordinado, mas eu acho que, por exemplo, assistente com
assistente também é legal. Eu acho que da um sentido muito bom (E9).

Esse ponto de vista ja tem relacdo com a interagdo que o individuo tem

com o seu trabalho, preditora do engajamento segundo Porto, Oliveira-Silva e Martins

(2019), além de demonstrar, mais uma vez como o fato de um amigo se importar e

reconhecer a tarefa do outro ajuda na motivagao na hora de trabalhar.

4.2.2.4 Sintese das subcategorias do vigor

elaborado o Quadro 7:

Quadro 7 - Sintese das subcategorias do vigor

Com base no que foi abordado sobre as subcategorias do vigor, foi

Dimensao

Vigor

Subcategoria Sintese Articulacao tedrica
A contribuicdo da amizade se da pelo apoio | Argyle (2001);
Resiliéncia | socioemocional seja em assuntos do trabalho ou | Pettinger (2005);
em aspectos da vida pessoal. Silva (2023).
O companheirismo € uma das caracteristicas | Argyle (2001);
que pode contribuir na energia e vitalidade, | Colbert, Bono e
Energiae |juntamente com o apoio socioemocional. | Purvanova (2016);
Vitalidade |Importante ressaltar, também, que os amigos | Pillemer e Rothbart
podem desmotivar por contagio de emocdes | (2018);
tanto positivas quanto negativas. Silva (2023).
Argyle (2001);
A forca de vontade é contribuida pelo apoio que | Colbert, Bono e
Forca de € oferecido pelos amigos em situagdes dificeis, | Purvanova (2016);
vontade assim como pelo companheirismo e o] Porto, Oliveira-Silva e
reconhecimento do trabalho. Martins (2019);
Silva (2023).

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Argyle (2001); Colbert, Bono e Purvanova (2016); Porto,
Oliveira-Silva e Martins (2019); Silva (2023).

Dessa maneira, assim como foi visto na dedicagao, a amizade no trabalho

pode ter aspectos que contribuem ou nao para a dimensido do vigor a depender,

novamente, de como esse vinculo se desenvolve no ambiente de trabalho, retomando
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que esse tipo de relagdo pode ser entdo percebido como recurso ou demanda de
trabalho de acordo com Bakker e Demerouti (2007), mais uma vez complementado as
observagdes de Ariyabuddhiphongs e Boonsanong (2019), Yan et al. (2021) e Andika
et al. (2023).

4.2.3 Absorgao

A categoria da absorcédo foi dividida, como as outras duas, em trés
categorias seguindo Schaufeli et al. (2002) e Martins e Machado (2022): concentracao,

imersao e percepg¢ao do tempo.

4.2.3.1 Percepgéo do tempo

Quanto a percepgao da passagem do tempo, quando perguntados se a
interagdo com os amigos fazia o tempo “voar”, a maioria dos entrevistados disse que
nao seria dessa forma. E2, E4, E6, E8, E9, E10 disseram que o que realmente faria o
tempo passar mais rapido era a execucgao das tarefas, o que ficou bem claro na fala
de E8, que ainda colocou mais nuances sobre o assunto por suas responsabilidades

do seu papel de gestor:

Eu acho que pra mim n&o influencia essa questao. Influencia a questéo de
quao ocupado eu vou ta, porque se eu t&6 com meus amigos ou ndo, eu
mantenho a postura no meu trabalho. Eu ndo quero ta conversando, porque,
pelo fato de eu ser gestor, eu sou o espelho da equipe. Eu ndo quero ta
resenhando, brincando, porque eu sou o espelho da equipe e isso vai me
trazer problemas. Porque se eu, como gestor, posso a equipe inteira também
vai poder. Quando eu tiver trabalho pra executar, eles vao ta brincando, ou
vao ta rindo ao invés de ta trabalhando. Entdo, eu mantenho a postura
praticamente o tempo todo. Alguns, ébvio, sou ser humano, tem um aquele
momento de desvio sim de atengdo, mas a maior parte do tempo eu tento me
policiar em relagéo a isso pra nao influenciar. Realmente, ndo é um fator que
que faz o tempo passar mais rapido, eu estar com os amigos no trabalho. O
que faz o tempo passar mais rapido, pra mim, é ter muito trabalho pra fazer
(ES8).

Tal fala ja reforca a definicdo de Schaufeli et al. (2002) de que o tempo
passa mais rapido, fato relacionado a dimensao da absor¢ao, pelo investimento total
da concentragao e imerséo do trabalho em si. Entretanto, E4 complementa com uma
colocacgao de que a presenga dos amigos durante essa execugao do servigo também

€ importante, pois: “quando vocé faz o que vocé gosta, entdo o tempo num instante
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passa. E vocé estando com pessoas que vocé gosta ao seu redor, as horas vao se
passar mais rapido”. Tal colocagédo também é refor¢gada por E3:
Um exemplo recente: a gente mudou de empresa e ai, s6 uma equipe iniciou
na nova empresa, as outras equipes iam entrar depois. Ai, o que acontece,
nessa semana, passei uma semana trabalhando s6 com duas pessoas. Ai,
nesse caso, o que acontece? A gente comeca a ver que realmente a falta que

a amizade faz. Porque é como se a hora ndo passasse. O tempo nio passa
(E3).

Ambas colocacbes ressaltam emocgbes positivas trazidas pelo
companheirismo dos amigos no ambiente de trabalho, indo na dire¢cao de Colbert,
Bono e Purvanova (2016) e Argyle (2001).

Entretanto, sobre isso vale ressaltar um ponto que pode ser negativo que
foi brevemente abordado na fala anterior de E9. Conforme E1, E5, E7 e E11, os
amigos podem fazer o tempo passar mais rapido em momentos de distragdo e
descontragao, como explica E1:

Porque gera maior assim distragdao de quanto tempo passou. Por exemplo,
vocé fica mais [...]. Eu, no caso, fico mais confortavel e nao [...] eu me distraio
mais e nao fico olhando as horas, por exemplo, tipo: ‘quanto tempo falta pra
acabar o expediente’, porque vocé fica mais feliz, mais distraido, mais

confortavel de estar num ambiente que vocé néo se lembra qual é o horario
que vocé vai sair (E1).

Ainda sobre isso, E7 complementa:

Sim, eu acho que o tempo voa, porque vocé ta ali distraido, entdo, vocé perde
essa, essa nocgao. Inclusive, no meu trabalho, os momentos de lanche sao
até, de certa forma, cronometrados. Tipo, tem um tempo que foi estipulado, e
ai a gente acaba se atentando a, esse tempo pra nao extrapolar, porque antes
dele, as pessoas simplesmente passavam muito tempo lanchando, no
cafezinho (E7).

Dessa forma, pode ocorrer, por conta, novamente, dos sentimentos
positivos e de prazer trazidos pela amizade, que os colaboradores deixem suas
obrigagdes de lado para interagirem entre si, ressaltando alguns dos lados negativos

das amizades para as organizacdes descritos por Pillemer e Rothbart (2018).
4.2.3.2 Concentragdo
Passando para subcategoria da concentracido, indo numa linha parecida

com a questao da passagem do tempo, foi unanimidade entre os entrevistados que

as relagbes de amizade podem contribuir negativamente para a concentragédo no
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trabalho, reforcando as caracteristicas negativas de Pillemer e Rothbart (2018),

conforme explicitou E4:

Dependendo do assunto que tiver, ai vai desconcentrar. A pessoa vai
conversar, vocé vai rir. Entao isso ai ja vai afetar no trabalho. Foi até bom que
eu achei assim, de ter ficado isolado por conta disso ai. Porque realmente
vocé ficando préoxima de uma pessoa na parte do trabalho, que vocé tem mais
acesso, mais, como € que se chama, mais intimidade, vocé acaba se
desviando um pouco do trabalho. Vocé vai querer conversar, vocé vai rir, né?
Vai fazer outras coisas que acaba tirando vocé do da onde vocé esta
querendo fazer (E4).

E9 afirma ainda que essa interferéncia pode ocorrer de forma indireta,

quando, por exemplo, uma pessoa que nio esta participando da interagcdo entre os

amigos acaba se desconcentrando de suas atividades por conta das conversas

paralelas da diade:

Eu acho que é assim: ambiente de trabalho é chegar e fazer o seu trabalho e
pronto, mas tem gente que confunde. Confunde em ter as conversas
paralelas. Entao, assim, ndo é porque meu trabalho acabou que agora eu vou
conversar ou entdo eu vou fazer alguma coisa que vai tirar a concentragao
da pessoa que ainda ta trabalhando terminando a sua atividade (E9).

Diante dessas situacgdes, E1, E3, E5, E7 e E8 reforcam a necessidade de

serem estabelecidos limites, 0 que tem mais a ver com expectativas para que esse

tipo de relagdo social se mantenha, como aborda Blau (1964), para que a situagao

nao afete o trabalho, conforme E8:

E como eu disse, me policio pra manter a postura. Ai, se eles chegarem pra
falar alguma coisa que n&o tem a ver com o trabalho, realmente afeta a
concentragao. Tira o meu foco de determinadas coisas que eu estou tentando
resolver pra conversar, pra dar atengdo e afeta sim. Mas, eu sempre tento
parar e dizer: ‘olha vamos ftrabalhar pra ndo estar atrapalhando a
produtividade do fluxo &’ (E8).

Entretanto, E11 ainda coloca uma contribuigao positiva das amizades para

a concentragao:

Existem concentragdo positiva e negativa. A negativa € quando os meus
amigos comegcam a fofocar loucamente e comegam a gerar um barulho
ensurdecedor e ai vocé nao consegue fazer nada, porque o barulho te afeta
negativamente. Aquele barulho, tudo aquilo te afeta negativamente. A
concentragao positiva € o que as vezes eu digo assim: ‘'vem para o meu lado
eu preciso s6 do apoio moral’. Entao, a pessoa vem para o teu lado e parece
que a pessoa sabe menos do que a tu, mas vem para o meu lado. Ai, a gente
fica aqui fazendo. Eu fazendo, vocé falando comigo, pronto. Entdo, gera uma
concentragao positiva, porque o apoio moral do outro é importante (E11).

Essa fala coloca como importante, um apoio moral vai além da mera

execugao das tarefas (Silva, 2023) e a cooperacéo (Furman, 2001) que fazem com
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que a pessoa fique mais focada na resolugao de um problema ou situagdo complexa

em suas atividades.

4.2.3.3 Imerséo

Partindo para a imers&o no trabalho, os discursos dos entrevistados foram
parecidos com os das se¢des anteriores. E2, E3, E6 e E8 afirmaram que os amigos
podem atrapalhar o estado de imersao causando uma interrupcao da atividade que
pode demorar a ser retomada, mais uma vez remetendo ao que disseram Pillemer e
Rothbart (2018), pois, segundo ES8:

As vezes, vocé esta la elaborando um texto, como tu sabe que a gente faz
muito isso, e vocé esta naquela linha de raciocinio e chega uma pessoa pra
vocé e vem falar coisas aleatodrias que nao tem a ver com o processo. Quebra
totalmente toda a linha de raciocinio. Pra tu pegar aquela aquele embalo
novamente, € um pouco mais complicado. Tu vai ter que voltar do inicio,
avaliar todos os documentos, até chegar naquela linha de raciocinio pra
completar o que tu estava fazendo. Atrapalha, sim. Afeta, na verdade,
bastante (E8).

Nesse sentido, de forma semelhante a concentragdo, para evitar uma
situagdo como a relatada por E8, segundo E3, E4, E5, E7 e E11 é necessario que

sejam impostos limites, conforme E7:

Até porque, assim, para vocé, dentro da sua cabecga, vocé esta imerso, mas
ai talvez o colega ja esteja em outro momento. Eu acho que é importante
vocé comunicar e ndo querer que os outros adivinhem. Acredito que é uma
coisa que facilite muito as relagdes, ndo so as profissionais, € a literalidade.
Vocé falar: ‘6, agora eu preciso me concentrar’. Entao, tipo, agora eu nao
consigo. Eu gosto muito de perguntar, entdo eu sou muito perguntada. E as
vezes, ndo, ‘galera agora eu vou merendar, ndo tenho como responder isso
aqui, ndo’. Entdo, eu acho que vocé ser literal auxilia muito nesse
procedimento. Que ai, quando vocé estiver aberto a pergunta, a brincadeira,
vocé esta. Mas também no momento em que vocé disser o ndo e o nao é
uma resposta. Ja é uma resposta completa. Vocé também vai ser respeitado
nesse sentido ou deveria, pelo menos, ser respeitado nesse sentido (E7).

Tal fala remete mais uma vez as expectativas que sao mantidas para
manter uma relagao social, indo na diregao de Blau (1964).

Entretanto, foi mencionada uma perspectiva positiva com relagao a imersao.
De acordo com E1, E10 e E11, os amigos podem ajudar a manter esse estado. Para
E1 e E11, esse auxilio vem na forma de descontracao e distragdo em momentos de

dificuldades nas tarefas, conforme falou E1:
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Mas n&o vejo como uma coisa ruim n&o, porque as vezes a gente esta tao
assim cego numa coisa sem conseguir resolver que as vezes vocé se distrair
com alguma coisa até lhe ajuda a tirar o foco pra quando vocé voltar aquilo
ali estd mais claro na sua cabeca. Entao, enfim, as vezes eu olho pro bem,
porque quando eu ndo consigo resolver uma coisa e eu sou tirada daquilo, as
vezes até me ajuda a pensar melhor depois sobre (E1).

Nesse caso, a distragao ocasionada pelos amigos ja vai na contramao dos
efeitos negativos das amizades no trabalho apresentadas por Pillemer e Rothbart
(2018), uma vez que, apos esse pequeno momento de descontracdo, o colaborador

retorna com a seu afazer “mais claro na sua cabecga”.

4.2.3.4 Sintese das subcategorias da absorg¢do

A partir do que foi visto nas segbes anteriores sobre a dimensao da

absorcao, € possivel elaborar o Quadro 8:

Quadro 8 - Sintese das subcategorias da absorgéo

Dimenséao | Subcategoria Sintese Articulagao tedrica

Foi visto que as relagbes de amizade nao
contribuem muito para perceber que o tempo
esta passando mais rapido. Porém, durante
momentos de lazer com os amigos no trabalho,

Argyle (2001);
Schaufeli et al. (2002)
Colbert, Bono e

Percepcéao de

tempo = Purvanova (2016);
a percepcao do tempo pode ser afetada e pode Pilemer e Rothbart
ocorrer que o tempo gasto nesses momentos (2018)
seja maior do que o desejado. '
Foi um consenso entre os entrevistados que as
amizades podem fazer desviar a atengao da Blau (1964):
execugdo das tarefas. Nesses casos, foi Furman (2001)1
Concentragéo gbqrdada a importancia de se est_abelecgr Pilemer e Rothbart
~ limites para que o trabalho ndo seja ;
Absorgéo , - (2018);
prehudicado. Entretanto, a presenca dos amigos Silva (2023)

no sentido de dar apoio moral pode contribuir
para a concentragao.

Os amigos podem interromper o estado de
imersdo com interagbes que nao sao
relacionadas ao servico sendo executado
naquele momento. Por isso, foi ressaltada | Blau (1964);
Imerséo novamente a questao de serem impostos limites. | Pillemer e Rothbart
Entretanto, essas mesmas distracbes em |(2018);

momentos de imersdo em atividades dificeis
podem ter um efeito positivo no sentido de
descansar e retornar coma mente renovada.
Fonte: Elaborado pelo autor com base em Blau (1964); Argyle (2001); Schaufeli et al. (2002); Colbert,
Bono e Purvanova (2016); Pillemer e Rothbart (2018); e Silva (2023).

Diante disso, pode ser visto que as relacbes de amizade, no caso das
contribuicdes para a absorcdo, foram abordadas de maneira mais negativa nas

entrevistas, entretanto, ainda assim existem aspectos positivos que podem ser
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relevantes. Ou seja, pode-se afirmar o mesmo que foi dito sobres as contribuigdes
para as outras dimensdes: trata-se de uma questdo que depende da forma como as
interagcbes de amizade ocorrem dentro do ambiente de trabalho, sendo entdo
caracterizadas como recursos ou demandas de trabalho, seguindo o modelo de
Bakker e Demerouti (2007), a depender da situagao. Por fim, tal resultado também
complemente os expostos de Ariyabuddhiphongs e Boonsanong (2019), Yan et al.
(2021) e Andika et al. (2023).

4.3 Outras categorias relevantes

Nesta secdo serdo abordadas outras categorias relevantes para as
contribuigdes da amizade no trabalho para o engajamento. Todas as categorias ja
foram citadas em algum momento dos resultados e nao é objetivo desta parte reprisar
tudo o que ja foi visto, entretanto, alguns entrevistados fizeram questdo de ressaltar
os papeis desses temas de forma clara e evidente, sendo, entdo, a finalidade desta
secao evidenciar tais posicionamentos.

Portanto, sdo abordadas as categorias: comunicagdo, apoio
socioemocional, limites, contagio psicolégico e emocional, relagao hierarquica, vida

pessoal e vida profissional.

4.3.1 Comunicagao

A comunicagao foi o tema mais citado, tanto de forma explicita como
implicita junto a outras categorias, nos discursos dos entrevistados, somando, ao todo,
61 citacdes.

Conforme visto anteriormente, a comunicag¢ao € um instrumento que baliza
a maneira como amizade no trabalho vai desenrolar, seja na hora de fazer amigos,
adquirir confianca, prestar apoio, estabelecer limites, dar feedbacks, compartilhar
interesses, alegrias e sofrimentos, entre outros fatores que s&o importantes ja citados.
Sobre esse tema, E2 ressalta:

Comunicagao é fundamental para qualquer situagcéo. E ai, relacionado ao
tema de amizade, a comunicagao é fundamental, porque a comunicagao,
quando ela é feita de forma limpa, de forma clara, faz com que a gente seja

melhor entendido e também que a gente entenda melhor o que o outro ta
falando com a gente. E ai, quando a comunicagéo é bem clara, gera mais a
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credibilidade, que eu havia falado sobre a confianga, aumenta o nivel de
confianga. Quando ha uma melhor comunicagdo, o entendimento entre as
partes € melhor, as pessoas conseguem se entender mais e com isso diminui
as barreiras, tanto profissionais como pessoais. Esses lagos que eu havia
falado anteriormente, esses lagcos tendem a ficarem mais fortes, porque nao
tem ruidos na comunicagao, entao as pessoas, elas sabem, cada um é o que
esperar da outra, o que querem da outra (E2).

Tal colocagao deixa clara que a comunicagao precisa existir para a amizade
sobreviva e prospere dentro do ambiente de trabalho, viabilizando os expostos de
varios autores ja citados, por exemplo a teoria das trocas sociais de Blau (1964), as
caracteristicas da amizade de Furman (2001), Berman, West e Richter Junior (2002)

€ 0 apoio socioemocional de Silva (2023) e Argyle (2001).

4.3.2 Apoio socioemocional

Outra categoria que vai participar da contribuicdo é do apoio
socioemocional, que, como visto anteriormente, pode ir na direcido de aspectos do
trabalho quanto da vida pessoal. Nesse sentido, surgiu uma fala E11 com o exemplo
detalhada de como o apoio de uma amiga foi importante num momento dificil do

trabalho:

[...] eu me lembro claramente de um dia em que eu estava com uma certa
dificuldade em uma planilha especifica, onde valores nao estavam batendo e
eu ja estava la uma tarde inteira. E lembro que uma pessoa, ela ja até néo
esta mais com a gente la na empresa, chegou para mim com um copinho de
café botou o leite na minha frente e falou assim: ‘tome, respire e depois vocé
volte’. Entao, ali ela me ajudou de uma maneira que ninguém mais me ajudou,
porque naquele momento eu estava pirando na situagao, porque nao estava
batendo e estava com prazo curto, e ela sé chegou para mim e ‘respire’.
Olhou para mim mesmo, me virou e ‘respire, esta aqui seu café, va la fora,
respire e sO depois vocé volta’. Entao, foi uma atitude que eu nao esquego.
Simples. E uma atitude simples, mas s6 ela teve, naquela viséo, porque ela
me viu. Ela estava longe de mim, ela me viu, reconheceu em mim, em
aspectos que eu estava ali, que nao estava legal a situagdo e me tirou dali
(E11).

Nesse exemplo € possivel perceber que esse apoio pode atingir
praticamente todas as dimensdes do engajamento, ou seja, na dedicagao, no vigor e
na absorgao, pois trata de um momento de esgotamento de mental que s6 ndo ocorreu
devido ao apoio de um amigo.

Dessa forma, ficam claras, novamente, as participacbes do
companheirismo, citado por Argyle (2001), da cooperacgao, citada por Furman (2001)

e do apoio que vai além da execuc¢ao das tarefas, citado por Silva (2023).
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4.3.3 Limites

O estabelecimento de limites também se mostrou como um contribuinte

nessa contribuicdo, uma vez que, conforme ja foi visto, serve para regular a

convivéncia da diade que ira ocorrer, nesse caso, ho ambiente de trabalho, mais uma

vez mostrando que o contexto pode determinar a forma desse relacionamento,

remetendo a Fehr (1996), estabelecendo certas expectativas para a criagédo e
manutengao do vinculo, remetendo agora a Blau (1964). Sobre isso, E7 comentou:

Eu tento estar muito aberta ao quanto a pessoa me quer, no sentido de que

‘vocé precisa que eu lhe ajude com o seu servigo?’, ‘vocé precisa que a gente

divida o almogo?’, ‘vocé precisa que eu ndo venha muito aqui na tua mesa te

atrapalhar e a gente s6 se veja na hora do almogo?’. Eu acho que, para eu

manter, eu observo assim a dindmica da rotina das pessoas. Qual é o limite

e a intensidade, o nivel e a quantidade em que elas querem que eu atue na
vida delas (E7).

Nessa fala € também possivel observar a participagdo da comunicagao
para que o estabelecimento dos limites fique claros para ambos componentes da

diade, retomando o que, anteriormente, falou E2 sobre o tema.

4.3.4 Contagio psicolégico e emocional

Sobre esse aspecto do contagio psicoldgico e emocional, que, como foi
colocado anteriormente por E4, se trata da absor¢ao e replicacao de certos elementos

psicologicos e emocionais de uma parte da diade pela outra, E2 expressou:

Do mesmo jeito que eu falei sobre essa questao das conexdes, dos lacos, eu
estou falando muito dessa questéo positiva, mas também pode haver o lado
negativo. As vezes a pessoa, ela pode estar em uma vibe t4o mal que mesmo
a gente tentando ajudar, a gente acaba sendo contaminado. Isso
positivamente e isso negativamente. De repente a gente esta mal e a pessoa
chega aqui muito feliz porque aconteceu algo muito bom, esses lagos que
nos ligam de alguma forma fazem com que a gente fique feliz pela felicidade
do outro. Entdo, isso ajuda na nossa energia. E do mesmo jeito pode
acontecer o contrario. Quando a gente cria esses lagos e de repente chega
um companheiro de trabalho que esta, num dia bem ruim, a gente até tenta
ajudar, mas a gente pode acabar se contaminando com o dia ruim dele e
ficando também para baixo (E2).

Dessa forma, pode-se observar que, por conta do compartiihamento de
interesses e aspectos da vida pessoal que a diade experiencia, conforme Berman,
West e Richter Junior (2002), além do companheirismo de Argyle (2001), é criado uma

situagdo na qual um amigo se importa com o bem-estar do outro, além do surgimento
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da empatia, que pode fazer com que o individuo seja “contaminado” pelo estado
psicolégico e emocional do seu amigo, tanto trazendo consequéncias positivas ou
negativas, remetendo a abordagem de Colbert, Bono e Purvanova (2016) e de

Pillemer e Rothbart (2018), respectivamente.

4.3.5 Relagao hierarquica

Outro fator colocado foi o da participagado da hierarquia organizacional na

relacdo entre os amigos, conforme ES8:

Faz muita importancia a pessoa com quem tu ta se relacionando. Se ela vai
saber separar, ter visdo de quando vocé é gestor, subordinadamente inferior
na questdo do trabalho, hierarquicamente falando, e a pessoa precisa
entender que existe essa subordinagao e precisa aceitar, ter responsabilidade
e ter compreensao do que é essa subordinagéo, porque, muitas das vezes,
pode acontecer de confundir, como a nossa equipe, eu entendo, que ja houve
essa confusdo. Por exemplo, chamar a atengdo de uma pessoa por ela ta
fazendo tal coisa, que ta errada na viséo, e, em razdo dessa proximidade, a
pessoa levou pro coragao, levou pro pessoal, digamos assim. Ela ficou
chateada de verdade, ficou triste, porque entendia que eu tinha uma amizade
muito forte e eu nao iria chamar a atengéo, mas eu tento realmente, eu como
gestor, de verdade separar isso muito bem. E tanto que, quem & meu amigo
mais préximo do trabalho, eu sempre procuro deixar claro que se for pra
chamar a atengao, eu irei chamar a atengéo. Se for pra elogiar, eu irei elogiar.
Sem privilegiar ninguém, tentando ser o mais justo possivel (E8).

Nessa fala, fica claro mais uma vez que o contexto no qual a diade esta
inserida define como serao as relagdes de amizade, conforme Fehr (1996).

Dessa maneira, pode ser esperado que um relacionamento de amizade que
ocorra entre um lider e um liderado contenha certas normas de comportamento que
levam em conta a diferenga hierarquica dentro da organizagao entre as partes da
diade, o que ja vai para os aspectos desenvolvidos na teoria de Blau (1964).

Além disso, € possivel perceber também que existe um encontro entre as
expectativas da amizade e das expectativas do trabalho, de forma que, para que essa
relacdo dure, devera ocorrer que os participantes terdo de saber diferenciar e
administrar essas expectativas de maneira a nao prejudicar nem a sua relagao de
amizade, nem seu emprego, retomando alguns dos efeitos da amizade no trabalho de
Pettinger (2005).
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Com base no que foi visto sobre os outros temas, pode ser elaborado o

Quadro 9:

Quadro 9 - Sintese das outras categorias relevantes

Dimensao Sintese Articulacao tedrica
Foi colocado que comunicagao é fundamental para definir Ejaule gggﬂ
como a amizade no trabalho ira ocorrer, pois é por meio Fu??lnan (2001)3
Comunicacdo |dela criam-se amizades, adquire-se a confianca do outro, B . ’
. . g AN erman, West e Richter
presta-se apoio e compartilha-se afinidades, intimidades | ;. . .
e expectativas Jl_Jmor (2002);
] Silva (2023).
O apoio socioemocional surge como uma forma de Aravle (2001);
Apoio demonstragdo do companheirismo e cooperagdao em Fu?yman (2001)3
socioemocional | momentos de dificuldade seja no trabalho ou na vida Si ’
ilva (2023).
pessoal.
No contexto desta pesquisa, 0s imites surgem como
Limites consequéncia das expectativas que a diade pode criar por | Blau (1964);
estar dentro do trabalho, sendo algo que vai determinar | Fehr (1996).
como essa relacdo ira ocorrer.
Argyle (2001);
O contagio psicolégico e emocional é uma das|Berman, West e Richter
Contagio consequéncias da empatia que vai se desenvolver na | Junior (2002)
psicolégico e |diade. Ao tratar do ambiente de trabalho ele pode ter | Colbert, Bono e
emocional efeitos positivos, quando ha motivagao para trabalhar, ou | Purvanova (2016);
negativos, quando ocorre a desmotivagao. Pillemer e  Rothbart
(2018).
Outro fator que vai definir como a amizade ocorre no
ambiente de trabalho, pois como as expectativas de a
Relagéo amizade terdo que coexistir com as expectativas do | Blau (1964);
hierarquica |trabalho, terdo de ser estabelecidas normas de |Fehr (1996).
convivéncia entre os amigos que tem posicoes diferentes
na hierarquia da organizacao.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Blau (1964); Argyle (1996); Fehr (1996); Furman (2001);
Berman, West e Richter Janior (2002); Colbert, Bono e Purvanova (2016); Pillemer e Rothbart (2018);

Silva (2023).

Pelas informacdes recolhidas sobre essas categorias, é possivel observar

que elas acabam assumindo um papel de mediador das relagcbes de amizade no

trabalho, por tratar justamente de aspectos que vao definir como a diade ira se

comportar dentro do ambiente de trabalho, além de ter certo papel na contribuicao

para o engajamento no trabalho, conforme foi abordado nas segbes anteriores.
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5 CONCLUSAO

O objetivo geral deste trabalho foi analisar as contribuicbes das relagdes
de amizade no ambiente de trabalho para o engajamento no trabalho de empregados
terceirizados de uma central de logistica de um banco publico brasileiro. Diante disso,
como visto anteriormente nos resultados em articulacdo com o referencial tedrico, a
amizade no trabalho € um dos fatores que pode contribuir para o engajamento no
trabalho tanto de forma positiva quanto negativa a depender do contexto e da forma
que se da a relagcédo da diade, sendo, portanto, relevante uma vez que tais vinculos
podem contribuir com a motivacgao, a for¢ca de vontade, a performance nas atividades
e até mesmo a forma como o individuo percebe seu trabalho.

Dessa forma, passando para como ocorrem as relagbes de amizade na
central de fiscalizacao, foi visto que a amizade se define como algo que se constroi
com o tempo pela afinidade de interesses e valores, além do compartilhamento de
aspectos da vida pessoal, do apoio socioemocional e do companheirismo.

Tais amizades sao criadas a partir do tempo de convivéncia que os
colaboradores passam no ambiente de trabalho, da cooperagao nas tarefas diarias e
do compartilhamento da vida pessoal.

Quanto a prevaléncia, a confianga mutua e a manutengao dessa relagéao
de amizade se dao através do compartilhamento de gostos, crengas e valores, do
cumprimento de expectativas, sendo essas um amalgamado das expectativas do
trabalho e da amizade em si, que os participantes da diade tém sobre a sua relagéo,
do respeito aos limites pessoais, da reciprocidade de tratamento, da disponibilidade,
da prestatividade e do apoio para questées além do trabalho.

Passando para as contribuicbes para a dedicagdo, foi visto que a
contribuicdo se da quando um amigo oferece novas percepgdes sobre o trabalho do
outro, seja em forma de feedbacks, elogios, comentarios ou apresentando novas
forma de execugao das tarefas, além do apoio motivacional, social ou emocional que
contribuem com entusiasmo para se dedicar ao trabalho. Entretanto, também foi visto
que o estado psicologico e emocional de um amigo pode afetar o outro, tanto positiva
quanto negativamente, a depender de como sdo esses sentimentos. Por isso, a
depender do contexto, uma amizade no trabalho pode ser vista como recurso ou
demanda de trabalho no caso da dedicagao, mas fica claro o papel que a amizade

tem de motivar e de fazer com que os colaboradores se dediquem ao seu trabalho.
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O tempo de convivéncia e o consequente compartilhamento da mesma
realidade faz com que um amigo entenda a importancia ndo sé da execugao do seu
trabalho, mas também que o trabalho do outro é importante, ndo sé porque pode afetar
a execucgao do seu trabalho ou da organizagao, mas também por sentimentos de uni&o
e de cuidado que podem existir entre dois amigos. Ou seja, um amigo quer ver o outro
bem e trabalhando bem, por isso o incentiva a se dedicar ao seu trabalho.

Sobre as contribui¢ées para o vigor, foi visto que essa contribuicdo ocorre
pelo companheirismo e pelo apoio socioemocional dado em momentos de
desmotivagdo ocasionados por aspectos do trabalho ou da vida pessoal. Por ser
exatamente nessa ajuda em momentos dificeis, os colaboradores se sentem mais
motivados e com mais forca de vontade para trabalhar, aumentando também sua
resiliéncia. Entretanto, da mesma forma da dedicagéo, sentimentos e emogdes ruins
trazidos por uma parte da diade podem contaminar a outra, ocasionando um efeito de
desmotivacao e falta de energia para trabalhar.

Portanto, mais uma vez é visto que a amizade no trabalho pode se encaixar
tanto como recurso quanto demanda de trabalho, mas como visto anteriormente, o
fato de um amigo se importar com outro faz com que ocorra um sistema de ajuda
mutua. Se um amigo nao esta bem, o outro pode ajuda-lo a superar essa situacao,
ser um ombro amigo em tempo de necessidade. Nao importando a quao ruim esta a
situacdo, a amizade pode fazer com que se tenha mais animo, mais motivagcao para
trabalhar.

Por fim, quanto as contribuicbes para absorcao, que, conforme o que foi
abordado, tem mais contribuigdes positivas quanto negativas, visto que as interagcdes
com os amigos de trabalho deram desconcentragdes e distragdes no momento do
trabalho, o que pode comprometer a execucao das tarefas. Todavia, ha também
aspectos positivos, pois, quando imerso em atividades dificeis e complexas que
gastam muita energia, um amigo pode fazer o outro descontrair e descansar, apos
isso, retornar ao trabalho com a mente tranquila, renovando as energias para
continuar executando as atividades.

Por isso, mais uma vez, ndo € possivel dizer que a contribuicao é somente
negativa ou positiva, pois se da de forma contextual. Portanto, eis a importancia de
das regras de convivéncia, implicitas ou ndo, que existem entre amigos de trabalho.
Trata-se de reconhecer o contexto laboral, de que apesar de amigos, ambos estao em

um local de trabalho que, portanto, tem suas expectativas independente desse vinculo
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se manter ou nao.

Além disso, ainda sobre esse ponto, fica clara a contribuicdo académica
deste trabalho no momento em que sdo colocadas quais sdo as contribuigdes da
amizade no contidiano laboral para o engajamento, fazendo jus a abordagem
qualitativa de um assunto, como visto antes, abordado majoritariamente de forma
quantitativa.

Passando para as contribuigdes organizacionais, foi visto o quanto o tema
da amizade é importante para os colaboradores, podendo ser um diferencial na
vontade, na motivacdo e no bem-estar para se trabalhar, e, sendo algo que
inevitavelmente ocorre com o tempo e que é contextual, podendo contribuir
positivamente como negativamente, fica a cargo da propria organizagdo, uma vez
vista a natureza dessas contribui¢cdes, a gestdo dos fatores que podem colaborar ou
nao para o surgimento e prevaléncia desse tipo de relagdo social, como layout,
trabalho em equipe e tempo de lazer no trabalho

Entretanto, vale ressaltar que esse estudo teve suas limitacdes. Como visto
no Quadro 3, a maioria dos entrevistados era do género feminino, o que se deu pela
dificuldade de se conseguirem entrevistas com terceirizados do género masculino,
mas nao foram percebidas grandes diferencas nas falas entre os dois grupos, mas as
falas femininas tiveram mais mengdes mais claras sobre sentimentos e emogdes que
sentiam nas interagdes de amizade. Além disso, a faixa etaria dos participantes é
muito parecida, ficando indo dos 27 a 40 anos. Portanto, esse trabalho acabou vendo
uma perspectiva mais feminina e de pessoas por volta dos 30 anos.

Além disso, a perspectiva do grupo dos auxiliares de arquivo nao foi
abordada neste trabalho, visto que também houve dificuldade para entrevistar algum
dos integrantes desse grupo.

Dessa forma, como sugestdes de pesquisa futura, em contextos de
pesquisa, podem ser feitos estudos sobre amizades entre pessoas de vinculo
empregaticio diferente, por exemplo entre terceirizados e concursados, sobre como
se da a amizade entre duas pessoas de nivel hierarquico diferente, assunto tocado
brevemente nesse trabalho, sobre como os sentimentos e estado psicoldgico
interferem conjuntamente na amizade e na performance do trabalho e, por fim, sobre

os graus de relevancia dos fatores mencionados neste estudo.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTAS SEMIESTRUTURADO

Texto de consentimento e explicagao da pesquisa:

Estamos comegando mais uma entrevista para o meu Trabalho de

Concluséao de Curso. O estudo sera sobre os efeitos da amizade no engajamento no

trabalho, todos os dados colhidos para essa pesquisa serao utilizados apenas neste

trabalho e em publicagdes decorrentes dele. Para melhor analise os dados, essa

reunido sera gravada para as falas serem posteriormente transcritas, sendo todos os

respondentes descaracterizados. Vocé concorda com esses termos?

Blocos de perguntas e base tedrica:

Amizade
Pergunta Dimensao | Base tedrica
Auhagen
N . Definicdo de | (1996);
?
Qual a sua definigado de amizade no trabalho? amizade Souza e Hutz
(2008)

Como vocé faz amigos no seu ambiente de trabalho?

Formacéao de

Souza e Hutz

amizades (2008)

Quais fatores sado importantes para estabelecer e manter lagos de | Prevaléncia Blau (1964)
confianca com seus amigos do trabalho? da amizade
Quais agbes seus amigos de trabalho fazem para manter sua |Prevaléncia Blau (1964)
amizade? da amizade

. . . . Prevaléncia

?
Quais acoes vocé faz para manter suas amizades no trabalho? da amizade Blau (1964)
Engajamento
Pergunta Dimensao | Base tedrica
Como seus amigos te ajudam a perceber a importancia e o significado Dedicacio Schaufeli et
do seu trabalho? ¢ al. (2002)
Como seus amigos afetam o seu entusiasmo com o trabalho? Dedicacao gfr(]ggg; et
Seus amigos ja te influenciaram a "pensar fora da caixa" ou a ser mais C s Schaufeli et
) . Dedicacao
inovador? Como isso ocorreu? al. (2002)
Houve algum momento em que seus amigos te ajudaram a ser Vigor Schaufeli et
resiliente no trabalho? Como isso ocorreu? al. (2002)
Como seus amigos afetam a sua energia e vitalidade no trabalho? Vigor Sfr(‘gg(f)ezl') et
al.

Houve algum momento que seus amigos influenciaram a sua forga de Vidor Schaufeli et
vontade de trabalhar? Como isso ocorreu? 9 al. (2002)
O tempo no trabalho "voa" quando vocé esta com seus amigos? Por ~ Schaufeli et

) p Absorcao
que isso ocorre? al. (2002)
Como seus amigos afetam a sua concentragao no trabalho? Absorgao glcrzgggeg“) et
Houve algum momento que seus amigos afetaram a sua imerséo no ADBSOrCA0 Schaufeli et
trabalho? Como isso ocorreu? ¢ al. (2002)

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Blau (1964); Nielsen, Jex e Adams (2000);

(2002); Souza e Hutz (2008); Martins e Machado (2022).

Schaufeli et al.




Perguntas demograficas:

1.

2
3.
4

Qual o seu género vocé se identifica?
Qual a sua idade?
Qual o seu cargo?

A quanto tempo vocé trabalha na central?
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