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A Influéncia das Rela¢cdes de Amizade na Felicidade e Bem-Estar no Trabalho: Um
estudo na area comercial do setor automovel

Resumo

Nos ultimos anos existiu um aumento notavel do interesse pela felicidade organizacional e
pelo bem-estar no trabalho em diversas areas, contudo os estudos com ressalto no contexto
automovel sdo insuficientes. Para isso e, tendo em conta, um setor fortemente competitivo e
exigente, esta investigacao tem como principal objetivo contribuir para o enriquecimento da
literatura acerca da influéncia das relacdes de amizade naquela que é a felicidade e o bem-estar
dos trabalhadores da area comercial do setor automodvel em Portugal. Por meio de uma pesquisa
de caracter qualitativa, foram conduzidas entrevistas semiestruturadas a um grupo de 11
entrevistados, de modo a perceber se a amizade influencia o surgimento de sentimentos de
felicidade e bem-estar laboral nestes trabalhadores, procurando desta forma responder as
questdes de partida do presente estudo. Neste sentido, para a analise das perspetivas e

consideracdes dos profissionais, optou-se pela aplicacdo do método de analise de contetdo.

Os resultados indicaram que o conforto, a seguranca e o apoio emocional refletido nos
testemunhos desvenda 0 modo como os amigos transportam inumeras vantagens para 0 meio
laboral, no sentido de elevar estes sentimentos de felicidade e bem-estar. Neste sentido, os
resultados permitiram aferir que, de facto, as relacdes de amizade, conseguem ter uma grande
influéncia na felicidade e bem-estar laboral. Contudo, em alguns casos, pode trazer desafios que
influenciam a dindmica diaria do trabalhador, como também o funcionamento geral da empresa.
Os resultados extraidos revelam ainda que apesar dos amigos terem uma influéncia positiva na
felicidade e bem-estar laboral, 0 mesmo nao acontece com a influéncia dos amigos no seu sucesso

individual.

Assim, o principal contributo deste estudo traduz-se no facto de este descrever, de forma
clara, as experiéncias dos trabalhadores acerca do impacto que os amigos tém na sua felicidade
e bem-estar num contexto fortemente competitivo, oferecendo uma contribuicao adicional para a
importancia destes trabalhadores possuirem instrumentos de comunicacéo e competéncias na

gestao de conflitos, especialmente em cenarios de maior complexidade envolvendo clientes.

Palavras-chave: Felicidade no trabalho; Bem-Estar no trabalho; Relacdes de Amizade; Setor

Automovel.



The Influence of Friendship Relations on Happiness and Well-Being at Work: A
study in the commercial area of the automotive sector

Abstract

There has been a growing interest in organizational happiness in various fields in recent
years, but few studies have focused on the automotive sector. Considering the highly competitive
and demanding nature of this industry, the main objective of this research is to contribute to the
literature on the impact of friendship relations on the happiness and well-being of commercial
workers in the automotive sector in Portugal. To achieve this goal, we conducted semi-structured
interviews with 11 participants using qualitative research methods. The objective was to investigate
the influence of friendships on the happiness and well-being of these individuals and address the
core questions of this study. The content analysis method was used to examine the viewpoints and

insights of the professionals.

The results indicated that the comfort, security and emotional support reflected in the
participants reveals how friends bring countless advantages to the work environment, in order to
increase these feelings of happiness and well-being. In this sense, the results allowed us to verify
that, in fact, friendships can have a great influence on happiness and well-being at work. However,
in some cases, it can bring challenges that influence the worker's daily dynamics, as well as the
general dynamics of the company. The results also reveal that although friends have a positive
influence on happiness and well-being at work, the same does not happen with the influence of

friends on individual success.

This way, the main contribution of this study is its clear description of the impact that friends
have on workers' happiness and well-being in a highly competitive context. It emphasizes the
importance of these workers having communication tools and conflict management skills,

especially in more complex scenarios involving customers.

Keywords: Organizational happiness; Organizational well-being; Friendship relations; Automotive

sector.
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INTRODUGAQ

E no decorrer do século XIX que a Felicidade passa a abarcar o cenario profissional, surgindo
a ideia de que Trabalho e Felicidade seriam compativeis. Perante isto, novos parametros no local
de trabalho foram instaurados, abordando o impacto da felicidade no trabalho, transferindo, assim,
para as empresas a necessidade de desenvolverem planos e estratégias que Ihes assegurassem
vantagem competitiva. E certo que uma empresa ¢ formada sobretudo por pessoas, ou seja, se
0s colaboradores se sentirem felizes, a propria organizacdo também o sentira, tornando-se mais
produtiva, mais capacitada e mais competente. Contudo, embora seja importante que as
empresas atuem de forma expressiva na promocao de sentimentos de felicidade e bem-estar dos
seus trabalhadores, as relacdes de amizade podem também elas desempenhar um papel

altamente positivo para o individuo.

Neste cenario e, perante um contexto competitivo, & nas relacdes de proximidade que existe
a oportunidade de se criarem condicOes para o surgimento de emocoes positivas. Se, por vezes,
procuramos a felicidade nas mais pequenas coisas da vida, o suporte de um amigo pode adotar
um papel facilitador no mundo empresarial, nomeadamente no setor automovel. Todavia, tal ndo
pressupde que todos os individuos participem e estejam envolvidos em redes de amizade ou, até
mesmo, que essas interacdes sejam todas elas benéficas para o individuo. Alias, algumas podem
originar desvantagens, podendo causar o efeito contrario e o desejo de socializar com os outros

diminua (Methot et al., 2016).

Assim, a qualidade dessas mesmas relacdes pode ser determinante, isto porque um
colaborador com cinco amigos proximos pode ser mais feliz do que um colaborador que tenha
quinze amigos. Sdo estas relacdes de qualidade que podem passar seguranca e estabilidade

emocional e, por consequéncia, conseguir influenciar a felicidade do individuo.

Neste sentido, a presente investigacdo retine um conjunto de dados que possibilita explorar
a influéncia das relacées de amizade na felicidade e no bem-estar organizacional em trabalhadores
da area comercial do setor automovel. A selecao do tema em apreco foi motivada essencialmente
pelo grande interesse acerca das tematicas em questao - felicidade e bem-estar - e, por outro
lado, impulsionada pelo grande contacto com a area automovel que, nos ultimos anos, fizeram
com que o desejo de a investigar fosse maior. E um dos setores mais dindmicos e exigentes da

economia portuguesa, onde a perspetiva de orientacdo para o cliente exige disponibilidade



constante, particularmente naqueles que estao na area comercial e pds-venda no contacto com o
cliente. A necessidade de rapidez de resposta imposta pelo atual mundo empresarial competitivo
pode fazer com que a qualidade de vida diminua substancialmente, diminuindo o bem-estar
psicolégico do individuo. Se os vendedores se regem pelos seus objetivos mensais e anuais, como

é que estes conseguem ultrapassar estas adversidades?

Para auxiliar o objetivo geral do estudo, foram colocadas duas questdes de partida, sendo
a Questao de Partida 1: “Qual a percecédo dos trabalhadores da area comercial do setor automovel
em relacao a felicidade e bem-estar no trabalho?”. Os objetivos especificos para a primeira questao

de partida sao:

1. Conhecer qual a definicao de felicidade e bem-estar no trabalho na perspetiva dos
participantes;

2. ldentificar praticas que o setor automdvel implementa, que visam aumentar 0s
sentimentos de felicidade e bem-estar no trabalho;

3. ldentificar quais os principais fatores que influenciam negativamente a felicidade o bem-

estar no trabalho para estes trabalhadores.

A Questao de Partida 2 consiste em: “De que forma as relacdes de amizade influenciam a
felicidade e bem-estar no trabalho dos trabalhadores da area comercial do setor automdvel?” Neste

sentido, os trés objetivos especificos que orientam a segunda questao de partida séo:

1. Conhecer qual a definicdo de amizade na perspetiva dos participantes;
2. Perceber quais as vantagens e desvantagens nas relacoes de amizade;

3. Compreender qual o impacto das relacdes de amizade na felicidade e bem-estar laboral.

De maneira a responder as questdes de partida, e tendo por base 11 participantes inseridos
em concessionarios automoveis, as entrevistas semiestruturadas foram o método principal de

recolha de informacao.

Adicionalmente, no sentido de ajudar a percecao do leitor em relacdo ao contetido desta
dissertacao, esta é composta por seis partes fundamentais, sendo a primeira relacionada com a
revisao da literatura, a qual visa desenvolver em profundidade o tema, assim como providenciar

um conhecimento mais extenso sobre as teorias e conceitos alusivos as tematicas.



Ja a segunda parte consiste na Metodologia, a qual proporciona ao leitor um guido
sistematico acerca dos procedimentos adotados em cada um dos pontos, integrando, assim, o
tipo de pesquisa adotado, a escolha da técnica de amostragem, o método de recolha de dados e,

finalmente, o0 método de analise de dados.

Apresenta-se, seguidamente, a analise e discussado dos resultados, na qual sdo exibidos os
resultados das entrevistas realizadas aos profissionais do setor automovel, apoiada, no mesmo
modo, na revisao da literatura anteriormente realizada, com o objetivo de perceber se existe uma

similaridade entre as duas.

Relativamente a quarta parte, esta diz respeito as principais conclusdes do estudo, onde
reune e sintetiza os resultados obtidos durante a pesquisa, respondendo, desta forma, as questoes

de partida inicialmente efetuadas.

As limitacdes e sugestdes para futuras investigacdes correspondem a ultima parte desta
dissertacdo e cingem-se as principais barreiras que existiram ao longo da pesquisa, bem como
inclui uma reflexdo sobre possiveis investigacdes no ambito da felicidade e bem-estar focada no

setor automovel.



PRIMEIRO CAPITULO: REVISAO DA LITERATURA

1. Felicidade e Bem-estar no Trabalho
1.1 O Conceito de Felicidade e Bem-estar

Marcado por diferentes concecdes e perspetivas, o conceito de Felicidade tem sido alvo de
estudo e de analise nos ultimos anos, no entanto a investigacao sobre o conceito ainda se encontra
em desenvolvimento e necessita de mais concordancia e conformidade. (Ribeiro et al., 2022). A
vista disso, a tematica tem alcancado cada vez mais relevancia no tecido empresarial, levando as
organizacdes a questionar o real significado de ser feliz e de que forma podem contribuir para a

elevacao da mesma.

Apesar do construto citado ter sido invocado na literatura nos ultimos anos, o habitual nao
era encontrar explicitamente o termo felicidade no trabalho, isto porque usualmente eram
aplicados os termos mais académicos como Job Satisfaction, Work motivation, Job Involvement.
Employee engagement e Well-being (Bendassolli, 2007). Ainda assim, e uma vez relacionar-se
com a experiéncia de estados de espirito, de emocoes, de sentimentos e humores positivos, nao

deve ser um termo esquecido na literatura cientifica.

Ao longo da historia, ja alguns elementos mais marcantes como Platdo, Aristoteles e
Socrates abordavam o termo “Felicidade” e “Bem-estar” (Lopez, 2009). Juntando a estas
personagens distintas, a obra “Felicidade Auténtica” de Seligman (2002), foi uma das primeiras
publicacdes que mais investigou o conceito de felicidade, com a finalidade de apoiar os individuos
a conseguirem conquistar aquilo que é “uma vida prazerosa, com significado e que assentasse
numa perspetiva de envolvéncia com o objeto/momento” (Mota, 2022, p.9), sendo as trés
referéncias essenciais para o alcance de sentimentos de Felicidade: Meaning, Positive Emotions
e Engagement. Para Seligman (2002), o primeiro elemento, Meaning, & o que orienta os proximos
dois, dado que os individuos procuram, indiscutivelmente, uma vida rodeada de significado. Ja
as Positive Emotions correspondem as experiéncias que podem ser vivenciadas pelo individuo,
como o conforto, a alegria e o entusiasmo, onde uma vida enriquecida por emocdes positivas é
0 que caracteriza uma existéncia verdadeiramente feliz (Seligman, 2011). O terceiro elemento,
Engagement, refere-se, sobretudo, a diminuicdo de consciéncia no decorrer de uma acao,
fazendo com que as pessoas se misturem com o préprio objeto.

Concomitantemente, o conceito de felicidade abrange duas visdes tradicionais de felicidade
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- Hedédnica e Eudaimonica - uma focada no prazer, e outra em virtudes. De acordo com Diener et
al. (2002), a felicidade heddnica corresponde ao “resultado da avaliacao pessoal de cada individuo
em relacao a sua vida, com base nas experiéncias racionais e emocionais positivas e negativas”
(citado por Trevizan et al., 2019, p.1). O filésofo Aristipo de Cirene, ja na Antiguidade, transmitia
que a felicidade é o conjunto de momentos heddnicos e que a grande finalidade da vida é e devera
ser vivenciar o maximo de prazer possivel (Ryan & Deci, 2001). Para além disso, outros autores
mostraram partilhar do mesmo ponto de vista e reconhecem esta visao tradicional como uma das
que fortalece o conceito de Bem-estar Subjetivo (BES). A perspetiva predominante entre os antigos
filosofos sugere que o bem-estar esta diretamente ligado a vivéncia de momentos prazerosos ou
(des)prazerosos, assim como nas avaliacdes pessoais sobre os aspetos positivos ou negativos da

vida e, por isso, baseado na tradicdo hedénica de felicidade (Diener, 2000).

Ja a visdo Eudaimonica, de Aristételes, considerava que esta visdo de felicidade é passivel
de ser encontrada na expressado da virtude, isto é, a verdadeira felicidade verifica-se quando um
individuo procura a autorrealizacéo, no sentido de engrandecer as suas capacidades, transferindo,
assim, um propdésito a vida (Freire et al., 2013). Neste sentido, segundo Souza, Ribeiro e Bertolini
(2014), a visao Eudaimonica encontra-se mais associada a realizacao pessoal, sem ter em conta
a sensacao imediata. Desta forma, contrariamente a visao heddnica que fortalecia o conceito de
BES, o conceito de Bem-estar Psicologico (BEP) esta alicercado a uma visdo Eudaimonica, conceito

este que analisa a tematica sob uma perspetiva do potencial humano.

No estudo de Fisher (2010), aspetos relacionados com a cultura da organizacao e praticas
de gestdo de recursos humanos sado vistos como causas da felicidades dos membros
organizacionais. Paralelamente, o Great Place fto Work Institute sugere que os colaboradores de uma
empresa sentem-se felizes quando confiam nas pessoas com quem trabalham, quando sentem
orgulho no que fazem e quando gostam das pessoas com quem trabalham, podendo, desta forma,
o individuo aumentar 180% a sua felicidade com a vida em geral, quando se sente feliz no seu

trabalho (Pryce-Jones, 2010).

Importa ainda destacar, o relatorio realizado pela Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU),
World Happiness Report, que mede o nivel de felicidade em varios paises, sendo divulgado
anualmente. No World Happiness Report de 2023, a Finlandia segue na lideranca, posto este que
ocupa pela sexta vez consecutiva, seguida por outros paises: Dinamarca e Islandia. O relatério tem

como base seis caracteristicas sociais essenciais: apoio social, salarios, saude, liberdade,
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generosidade e auséncia de corrupcao. Portugal ocupa o 56.° lugar nesta lista, o que significa que
existem pelo menos 55 paises cuja populacao se considera mais feliz do que a populacao

portuguesa.

Ja no que diz respeito ao conceito de Bem-Estar, assistiu-se a algumas movimentacdes
durante os ultimos anos. Inicialmente relacionado com as tematicas da economia e do bem-estar
material, nos anos de 1960 passou a transcender uma dimensao global e a ser visto como um
todo, abrangendo os aspetos mais subjetivos da vida (Farsen et al., 2018). Isto fez com que os
estudos acerca do bem-estar subjetivo aumentassem nos anos de 1960 a 1980. Alias, ap6s dez
anos da publicacao “Felicidade Auténtica” de Seligman, o autor, em 2011, criou uma nova obra
“Florescer: Uma nova compreensdo sobre a natureza da felicidade e do bem-estar”, apostando,
assim, numa Nova Psicologia Positiva. Enquanto que na Psicologia Positiva, a tematica principal
era a felicidade, onde a medida de mensuracao era a satisfacdo com a vida, na sua nova obra

trata o bem-estar.

Tabela 1- Da teoria da felicidade auténtica a teoria do bem-estar

Teoria da felicidade auténtica Teoria do bem-estar

Tema: felicidade auténtica Tema: bem-estar

Medicao: satisfacdo na vida Medicao: positive emotions; engagement;
positive relationships, meaning;
accomplishment

Objetivo: aumentar a satisfacdo na vida Objetivo: intensificar o florescimento
através das positive emotions, engagement,
positive relationships, meaning;
accomplishment

Fonte: Seligman (2011, p.12)

Segundo o autor, a Teoria da Felicidade Auténtica “aproxima-se perigosamente do
monismo de Aristoteles” (Seligman, 2011, p.14), por ser determinado pela satisfacdo com a
vida. Esta nova teoria, a Teoria do Bem-Estar, trata-se de uma ideia de livre escolha, isto €, em
que os cinco elementos (PERMA) compreendem as coisas que os individuos sdo livres de

escolher, pelas coisas em si mesmas, contribuindo, desta forma, para o Bem-Estar:
6



e Positive Emotions

o [fngagement

e Positive Relationships
o Meaning

o Accomplishment

A Teoria do Bem-Estar de Seligman (2011) é um avanco histérico daquela que é a Teoria
da Felicidade Auténtica de 2002, ou seja, os trés primeiros elementos desta teoria ja teriam sido
elucidados anteriormente. Nesta nova obra, o autor estabelece dois novos elementos:
Accomplishment e Positive Relationships. O Accomplishment trata a procura pelo sucesso e a
sensacao de conquista sobre algo importante para a pessoa. Ja as Positive Relationships, estao
associadas as interacdes sociais, ao contacto com o outro. Para o autor, “as outras pessoas sao
o melhor antidoto para os momentos dificeis da vida e a formula mais confiavel para os bons

momentos” (Seligman, 2011, p.15).

1.2 Felicidade e Bem-Estar no Trabalho

Pode afirmar-se que a Felicidade no Trabalho e o Bem-Estar no Trabalho sdo construtos
muito semelhantes a nivel de significado. No estudo realizado por Isa et al. (2019) fatores como o
reconhecimento, a confianca dos supervisores, uma remuneracdo que se adequa a carga que é
imposta ao individuo e ideias que sao aceites pela organizacao sao vistos como elementos positivos
para o aumento da felicidade laboral. Para além disso, o equilibrio no trabalho, a oportunidade de
crescer profissional e uma funcéo atrativa sao trés elementos referenciados como constituintes do

sentimento de felicidade e bem-estar no trabalho.

Assim, e de acordo com os autores Chaiprasit e Santidhiraku (2011) a Felicidade no
trabalho ¢é alcancada quando os individuos executam as suas funcdes de forma tao envolvida que
nao percebem que estdo a trabalhar, isto é, sentem um alto nivel de satisfacdo com o que fazem,
que faz com que sintam emocdes positivas decorrentes do trabalho. Esses autores destacam
diversos fatores que podem influenciar essa sensacao de felicidade nas organizacdes e identificam

as relacdes humanas e o bom ambiente de trabalho como os principais fatores.

Varios estudos sublinham que o reconhecimento dos trabalhadores tem um impacto

substancial na felicidade e no bem-estar no local de trabalho (Ali & Anwar, 2021; Atan, Ozgit &
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Silman, 2021). A titulo de exemplo, o estudo dos autores De Guzman et al. (2014) salienta que
o reconhecimento tem uma influéncia positiva, particularmente num grupo de trabalhadores mais

velhos.

Alias, a felicidade no trabalho dita muito daquilo que ¢ a felicidade na vida quotidiana, no
entanto aplicada a um contexto organizacional. Sendo uma variavel multidimensional, é possivel
associar com varios fatores inerentes ao trabalho, como é exemplo, a relacdo com colegas de
trabalho, progressao na carreira, estabilidade no emprego, assim como recompensas salariais.
Contudo, segundo Elpo e Lemos (2022) ¢ dificil pensar em felicidade quando ha ainda
necessidades que até entdo nao foram realizadas e, da mesma forma, é um desafio desvincular
a felicidade do trabalho, porque é ainda uma forma de subsisténcia dos seres humanos e é ainda

onde passam a maior parte do seu tempo.

Segundo Fisher (2010), a felicidade no trabalho encontra-se intrinsecamente associada ao
envolvimento no trabalho e ao nivel de comprometimento organizacional, incluindo, assim, a
satisfacdo no trabalho. Esta ¢ um dos indicadores de felicidade organizacional, no entanto na
percecao de Harris (1989), a satisfacdo no trabalho é algo mais relacionado com a situacéo atual
do trabalho, podendo ser muito facilmente alterado por condicdes intrinsecas e extrinsecas do
préprio trabalho ou do proprio colaborador. Para além destes elementos, outros contribuem para
este construto, tal como os estados de espirito no trabalho, as emocdes positivas e negativas e o
cumprimento de objetivos, ligados ao sucesso (Fisher, 2014). O World Happiness Reportde 2018,
sugere que a qualidade do trabalho e do emprego encontram-se entre os aspetos mais importantes

e promotores da felicidade (Helliwell, Layard & Sachs, 2018).

Segundo Isa et al. (2019), a felicidade no local de trabalho é um sentimento positivo, que é
sempre sentido pelos colaboradores de uma empresa, que surge nas ocasibes em que 0S
funcionarios sdo capazes de implementar o seu trabalho e, a partir dai, conseguem produzir

resultados positivos.

O estudo de Silva et al. (2023) conseguiu concluir que a felicidade no trabalho é, de facto,
um fendmeno complexo, isto porque ndo envolve apenas aspetos individuais, mas transcende para
as relacdes e contextos sociais. Num estudo que tinha como objetivo investigar se homens e
mulheres apresentavam diferencas significativas quanto ao grau de felicidade no trabalho,
determinaram que a felicidade organizacional ndo é capaz de ser explicada apenas pela

componente bioldgica, mas, sim, pelo olhar ao quadro social, aos contextos, relacdes, todos em
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constante inter-relacao.

Por sua vez, o estudo de Dutschke (2013) que tinha como objetivo compreender quais 0s
fatores condicionantes da felicidade organizacional em Portugal, concluiu que o reconhecimento,
o desenvolvimento pessoal, a definicdo de objetivos, 0 ambiente de trabalho, o equilibrio entre
trabalho-familia, a confianca e a relacdo com as chefias eram os fatores que mais contribuiam

este construto.

Ja no que concerne ao Bem-Estar no Trabalho (BET), o interesse em estudar a promocao
do bem-estar dos trabalhadores no local de trabalho remete para os estudos de Hawthorne na
década de 1920, que foram nao so crucias para o desenvolvimento da Escola das Relacoes
Humanas, como ressaltavam para o interesse da satisfacdo do trabalhador para a produtividade

(Panneerselvam & Raya, 2017).

Para além disso, antes importa enfatizar que, de acordo com Boehs e Silva (2017), o bem-
estar pode ser classificado em quatro areas distintas, sendo elas: bem-estar subjetivo, bem-estar
psicolégico, bem-estar social e bem-estar no local de trabalho. Segundo Albuguerque e Troccoli
(2004), existe uma clara divisdo no uso dos termos de bem-estar: subjetivo e psicologico, sendo o
que distingue das duas reside no conceito de felicidade, ja elucidados anteriormente!. O bem-estar
subjetivo sustenta-se na combinacao resultante entre afetos negativos e positivos e na satisfacao
geral com a vida (Diener, 1984). Ja Bradburn (1969) conduziu a uma concetualizacdo do bem-
estar psicologico como “resultante de duas dimensdes de afeto quase completamente nao
relacionadas, a que chamamos de sentimentos positivos e negativos” (p. 6), no entanto muito

mais associada ao desenvolvimento pessoal e autorrealizacao.

Assim, o bem-estar no trabalho, fortemente relacionado com o conceito de bem-estar
psicolégico, € um conceito para o qual ainda nao existe uma definicao precisa e concreta, contudo
encontra-se muito associado aos sentimentos que os individuos sentem ao estabelecer vinculos
com o trabalho e com a organizacdo. Assim, torna-se importante realcar que o bem-estar no
trabalho envolve tanto emocdes positivas (que indicam um elevado nivel de bem-estar) como
emocoes negativas (e.g ansiedade e depressdo), que podem originar niveis de bem-estar muito
baixos.

Importa ainda, realcar os quatros aspetos cruciais do Bem-Estar no Trabalho

! Consultar pagina b5 - Visdes tradicionais de Felicidade - Hedénica e Eudaimdnica
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mencionados por Fisher (2014):
e Felicidade;
e Realizacao;
e Significado;
e |egado.

Tabela 2- Sintese dos quatro elementos cruciais do BET

Elemento Definicao
Critico
Felicidade Sentimentos e sensacdes de prazer
Realizacao Conquistas e vitdrias
Significado Ter efeito positivo nos outros
Utilizar as conquistas pessoas para apoiar 0s outros a alcancarem o
Legado
Seu sucesso

Fonte: Fisher (2014, p.22)

De acordo com a pesquisa de Ferreira et al. (2009), a maioria das pessoas nao vé o bem-
estar como algo presente na esfera profissional. No mundo corporativo torna-se, portanto, um
desafio e cultivar o bem-estar dos colaboradores transforma-se numa atividade desafiadora.
Independentemente de existirem questdes relativas a natureza cognitiva ou afetiva do BET, este
pode ser conseguido através dos relacionamentos com a chefia e/ou colegas, satisfacdo com o
salario, progressao na carreira e satisfacdo com as responsabilidades executadas (Souza et al.,

2014).

A qualidade das relacdes com os supervisores aparece no estudo de El-Sharkawy, Nafea e
Hassan (2023) como fator que contribui para os sentimentos de felicidade e bem-estar no trabalho.
Os resultados da investigacdo demonstraram que quando os trabalhadores se sentem altamente
reconhecidos, nomeadamente pelos seus supervisores diretos, € mais suscetiveis de se sentirem
felizes. Na mesma linha de pensamento, recentemente o estudo de Charoensukmongkol e Puyod
(2021) revelou que, durante a pandemia de Covid-19, a lideranca transformacional foi aguela que
reduziu positivamente a ambiguidade dos papéis e conseguiu promover o equilibrio entre a vida

profissional e a vida privada e, consequentemente, consistiu no aumento do sentimento de
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felicidade dentro da organizacao. Para além disso, a literatura relacionada com a tematica das
vendas reconhece a necessidade de lideres capazes de lidar com a parte emocional, assim como
garantir o autocontrolo em momentos de pressdo ao desempenhar as suas responsabilidades de
vendas (Borg, W. & Johnston, J., 2013). Para além disso, a lideranca transformacional encontra-
se fortemente relacionada com os efeitos que os lideres podem transmitir para as pessoas que 0s
rodeiam. Por outras palavras, os lideres possuem uma grande influéncia junto dos seus liderados,
fazendo com que estes desenvolvam fortes sentimentos para com os lideres, considerando-os

como pessoas excecionais e respeitaveis (Cunha et al., 2003).

Em concordéancia, a pesquisa de Sant’anna et al. (2011) com trabalhadores do setor das
vendas concluiu que estes individuos possuiam experiéncias positivas moderadas no trabalho,
incluindo sentimentos de felicidade. Os autores sugerem que o suporte da organizacao por meio
da progressao de carreira e aumentos salariais esta ligado a percecdo de felicidade por parte

desses trabalhadores.

Paralelamente, no entender de El-Sharkawy, Nafea e Hassan (2023) é até mesmo
aconselhavel criar um departamento de “gestdo da felicidade” para o fop management, sob a
supervisdo dos RH para aumentar o reconhecimento e as competéncias dos trabalhadores. Para
0s autores, apoiar praticas eficazes de gestdo do conhecimento significa apoiar uma atmosfera de

aprendizagem continua, transferéncia de conhecimentos e colaboracao.

Contudo, é fundamental, de igual forma, nao esquecer a importancia do grau de satisfacédo
que os clientes depositam numa organizacdo, que, segundo Pires e Alturas (2015), clientes
insatisfeitos principalmente no setor das vendas, ndo s6 comunicam a sua ma experiéncia, como
contribuem para uma ma imagem do produto. Isto leva a deduzir, que a avaliacéo por parte dos
clientes neste setor é fundamental para o sucesso ou insucesso da mesma. Na area comercial, a
gestdo de relacionamentos com os clientes tem um papel fundamental, isto porque as relacdes
que se criam podem traduzir-se no aumento do desempenho das vendas. (Paparoidamis & Guenzi,

2009).

Hackman e Oldham (1980) desenvolveram um modelo, no qual proferem que todos aqueles
que, motivados e felizes, conseguem ter um melhor desempenho na sua funcdo o que,
consequentemente, leva a um menor absentismo e turnover. Neste sentido, os autores apontaram
cinco elementos, que pretendem promover tanto sentimentos de felicidade e satisfacdo no

trabalho, como de bem-estar no trabalho:
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e Variedade da tarefa: grau de exigéncia que é necessaria para a realizacao de uma
determinada tarefa;

e |dentidade da tarefa: execucao de atividades realizadas do inicio ao fim, onde também
compreende todos 0s compromissos e dificuldades encontradas, de forma a aumentar
a eficiéncia;

e Significado da tarefa: grau de liberdade que o trabalho concede ao colaborador para ser
0 proprio a definir quais os procedimentos utilizados para a realizacdo da tarefa;

e Autonomia: liberdade que cada trabalhador possui para programar as suas atividades;

e Feedback: informacéo clara dada ao colaborador acerca do seu desempenho.

Tendo por base a teoria de Hackman e Oldham (1975), outros autores comecaram a
ampliaram a analise adicionando fatores sociais € motivacionais relacionados ao trabalho. Esses
fatores incluem autonomia no horario de trabalho, autonomia na tomada de decisoes,
complexidade do trabalho, resolucao de problemas, exigéncias fisicas e ergondémicas, condicoes

de trabalho e uso de equipamentos.

1.3 Antecedentes e Consequéncias dos Sentimentos de Felicidade e Bem-estar no Trabalho

Embora se apresentem como conceitos distintos, é percetivel que estes sentimentos e
sensacoes positivas relativas ao contexto laboral podem apresentar, no futuro, consequéncias quer

para o proprio individuo, quer para a empresa.

Neste sentido, Fisher (2010) identifica alguns dos principais antecedentes aos

sentimentos de Felicidade e Bem-Estar no trabalho:

e Praticas de trabalho assentes na alta performance: Baseada na seguranca no
emprego, no investimento na formacdo, na partilha de informacdes com os
trabalhadores, assim como na recompensa com base no desempenho
organizacional. Segundo o autor, estas praticas podem atuar sobre a felicidade,
no sentido de aumentarem a oportunidade dos colaboradores alcan¢arem maior
satisfacéo;

e Cultura organizacional: O 7he Great Place to Work Instifute sugere que 0s
empregados sao felizes quando "confiam nas pessoas para quem trabalham,

tém orgulho no que fazem e quando gostam das pessoas com quem trabalham";
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e Credibilidade: A confianca surge da construcao sobre valores fundamentais, tais
como a credibilidade nas liderancas e o respeito mutuo;

e [Equidade: Tratamento de respeito;

e Atributos estaveis do trabalho: Centra-se nas caracteristicas estaveis do posto de
trabalho, assumindo o trabalho complexo, desafiante e interessante que,
consequentemente, gera atitudes de trabalho positivas. A tipologia mais

conhecida é a de Hackman e Oldham, ja abordada anteriormente.

Paschoal (2008) da énfase as dificuldades sentidas na identificacdo dos antecedentes que
precedem o construto de bem-estar no trabalho, sugerindo que variaveis situacionais ligadas ao
ambiente de trabalho e caracteristicas individuais, como valores, tracos de personalidade e

preferéncias dos trabalhadores de uma organizacao, estdo associadas ao conceito.

Ja em relacao as consequéncias da felicidade e do bem-estar no trabalho, a saude fisica
e mental, o aumento da produtividade organizacional, e a presenca de relacoes interpessoais sao
alguns exemplos das principais consequéncias da felicidade e do bem-estar no trabalho (Loureiro,
2021). Alias, a saude mental tem sido, cada vez mais, objeto de reflexdo crescente por parte das
organizacdes. De facto, a ligacao entre felicidade no trabalho e saude mental torna-se evidente e
a obtencao de niveis positivos dependem, em grande parte, das empresas na adocao de politicas

e praticas que invistam na saude mental.

Segundo Fisher (2010), o comprometimento organizacional, o envolvimento no trabalho
e 0 engagement sao consequéncias que tém impacto sob os sentimentos de felicidade e bem-
estar percecionados pelos colaboradores. No entanto, existem varias consequéncias relacionadas

com a felicidade no local de trabalho, nomeadamente:

e Satisfacédo no trabalho
Tendo em conta que é um dos objetivos mais importantes a serem alcancados pelas
organizacoes, se todos os membros de uma organizacao se sentirem satisfeitos, a probabilidade
de existir um ambiente organizacional saudavel também aumenta. A satisfacdo no trabalho é
algo que ira resultar da situacao atual do trabalho, isto &, pode ser muito facilmente alterado por
condicdes intrinsecas e extrinsecas do proprio trabalho ou do proprio colaborador. Essas
condicdes ou fatores podem envolver caracteristicas de personalidade, uma vez que apesar da

personalidade ser uma estrutura comum que explica o comportamento dos seres humanos, nao
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existe uma personalidade igual a outra.

e Afeto disposicional
Implica sentimentos e emocdes. Refere-se a tendéncia de uma pessoa vivenciar emocoes
positivas ou negativas em diversas situacdes ao longo do tempo. Adicionalmente, remete para o
Contrato Psicoldgico, isto ¢, as percecdes que cada individuo tem em relacdo a organizacdo. Os
colaboradores e as empresas dispdem de “obrigacdes e compromissos mutuos, plasmados no
Contrato Psicoldgico da organizacdo, que define as suas relacdes pessoais e profissionais”

(Moreira, 2010, p.139).

e Comprometimento organizacional afetivo

Apesar da tematica ser estudada em diferentes perspetivas teoricas, é certo que
determinadas evidéncias sdo visiveis, porque, de facto, todas sugerem a forca com que o
individuo se identifica emocionalmente com a organizacdo e o quanto participa nela. Trata-se,
portanto, neste entendimento de uma “relacdo de vinculacdo de um individuo para com a
organizacdo em que trabalha” (Tavares, 2001, p.321). Este afeto representa a seguranca e a
aceitacdo dos objetivos e valores da empresa. A vista disso, quanto menor for a submisséo e
guanto maior for a aceitacao intrinseca maior sera o compromisso, dado que quanto mais houver
submissdo significa que o sujeito s6 permanece na organizacdo por meio do empenhamento

instrumental.

¢ Envolvimento no trabalho
0 envolvimento no trabalho é um construto que pertence a "familia” da Felicidade. Traduz-
se no estado de identificacdo com o trabalho, ou seja, o trabalho é percebido como elemento
central para a autoestima e identidade do individuo. Os elementos tipicos sao: “Eu como, vivo e
respiro meu trabalho” e “As coisas mais importantes que acontecem comigo envolvem o meu

trabalho atual” (Fisher, 2010, p.389).

e Prosperidade e Vigor
O conceito de prosperar no trabalho remete para os sentimentos de energia e vitalidade,
juntamente com as crencas de que se esta a desenvolver e a progredir até a autorrealizacao. De
acordo com Shirom (2003, 2007), o vigor no trabalho estabelece a experiéncia afetiva que

abrange sentimentos de vivacidade, forca fisica e energia emocional.
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o [Engagement

Os autores Bakker e Demerouti (2008), caracterizam o engagement como um afeto
positivo e gratificante associado ao trabalho, descrito pelo vigor e dedicacao.
Concomitantemente, remete para a auténtica quantidade fisica, cognitiva e emocional para o
qual os individuos dedicam ao trabalho, seguidos de sentimentos de atencao e conexao, e
“consequentemente associado, respetivamente, a elevados niveis de energia e resiliéncia mental,
entusiasmo e desafio, e concentracéo e foco na tarefa” (Ribeiro et al., 2022, p.5). Por sua vez,
maior satisfacdo e engagement conduzem a um menor absentismo e rotatividade (Peccei et

al.,2013).

e Fluxo e Motivacao Intrinseca

Os estados de fluxo estdo associados ao facto de o individuo ndo desfrutar apenas do
momento, mas desenvolver as suas capacidades e aumentar a sua autoestima (Fisher, 2010),
ou seja, significa o prazer vivenciado no momento em que se esta a realizar uma atividade. Assim
sendo, o “flow’ representa um estado muito agradavel, estimulante e euférico. A motivacao
intrinseca, apesar de menos intensa, significa o tempo que se gasta, de forma voluntaria, numa
tarefa. Em jeito de outras palavras, o individuo ¢ motivado exclusivamente pelo proprio ato de
concretizar a tarefa em si e ndo por recompensas externas. Para além disso, segundo Ryan &
Deci (2001), a motivacdo reflete-se posteriormente em comportamentos de cidadania

organizacional e numa maior vontade em colaborar.

e Afeto no Trabalho
Contrastando com determinadas consequéncias acima mencionadas que incluem
atitudes e cognicdes, o afeto no trabalho diz respeito ao humor tipico ou as emocdes sentidas
durante o exercicio laboral (Fisher, 2010), desempenhando, desta forma, um papel significativo

no desenvolvimento da atividade laboral.

1.4 Impacto das Politicas e Praticas de GRH na Felicidade e Bem-estar no trabalho

Para um melhor entendimento acerca do ponto em questao, importa, em primeiro lugar,
diferenciar o termo pratica e politica de GRH. Neste sentido, as politicas referem-se “as intencdes
organizacionais declaradas sobre a forma como devem ser implementadas as praticas de GRH”

(Goncalves, 2022, p.59). Por outro lado, as praticas de GRH correspondem as préprias acoes e
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atividades especificas, de maneira a operacionalizar as politicas estabelecidas, com o objetivo de

alcancar resultados concretos (Neves & Goncalves, 2021).

Como consequéncia da crescente competitividade que se tem vindo a verificar no mercado,
¢ certo que as pessoas passam a ser consideradas como um referencial competitivo para as
empresas, transferindo, assim, a area de gestao de pessoas (GP) maior importancia no contexto
organizacional (Monteiro, Mouréo & Freitas, 2019). Contudo, no estudo de Monteiro et al. (2019),
considerar os trabalhadores como vantagem competitiva ndo é suficiente, confirmando-se a
existéncia de uma distancia entre o discurso e as praticas organizacionais. Neste sentido, as
politicas de GRH devem ser totalmente alinhadas as necessidades das pessoas, com o objetivo de
contribuir para o real desenvolvimento das mesmas e na criacao de resultados a nivel individual e

organizacional.

Neste sentido, algumas das principais praticas de GRH que estao relacionadas com a

promocao da felicidade e bem-estar no trabalho sao:

e seguranca no emprego;

e progressao na carreira dentro da empresa;

e remuneracao;

e participacdo e empowerment,

e poucas barreiras entre niveis hierarquicos;

e rotacdo dos postos de trabalho (Lawler, 1986; Osterman, 1987; Pfeffer, 1998,
citado por Fisher, 2010).

Rego et al. (2020) fazem também referéncia as praticas de equilibrio trabalho-familia,
politicas com foco no ambiente ou até mesmo oportunidades de experiéncia internacional. Assim,
politicas de equilibrio trabalho-familia ndo apenas beneficiam os trabalhadores individualmente,
como também podem contribuir para um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo em geral.
Os autores Cech & Blair-Loy (2014) teriam também ja revelado efeitos positivos desta pratica nos

resultados organizacionais, incluindo a satisfacdo e menor conflito entre trabalho-vida.

Adicionalmente, politicas de GRH com especial enfoque na retencdo de talento e na
valorizacao do individuo levam a contribuir para uma estratégia empresarial com visédo nas
pessoas. Assim, as recompensas sao vistas como retribuicdes fornecidas ao colaborador pelo

trabalho desempenhado: recompensas extrinsecas (beneficios monetarios) e recompensas
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intrinsecas (responsabilidade, autonomia). Quando os colaboradores sentem que sao
reconhecidos pelo seu trabalho, sentem que o seu contributo estda a ser valorizado, podendo,

assim, interferir positivamente no bem-estar do individuo.

Com isto, é certo que algumas organizacdes ja se encontram a providenciar aos seus
colaboradores programas relacionados com o bem-estar. O estudo levado a cabo por Demo
(2010), demonstra o impacto das politicas de GRH, isto &, na visdo da autora, estas devem
contribuir para um maior bem-estar entre todos os elementos organizacionais, caminhando para
a realizacdo pessoal e profissional do individuo, devendo esse ser o primeiro objetivo de qualquer
organizacao. A autora no estudo realizado em 2010, enfatiza a percecdo de justica como um
elemento central para o equilibrio da organizacdo, no qual se reflete na percecédo das politicas de
GRH levadas a cabo pelas empresas. Para além disso, a autora profere que politicas de formacao
e desenvolvimento sdo também uma forma de contribuir para o bem-estar laboral, na medida
em que sao um estimulo ao conhecimento continuo do trabalhador. Para além disso, o
envolvimento e a criacdo de vinculos afetivos com os trabalhadores contribuem para o bem-estar

dos mesmos ao nivel do reconhecimento, relacionamento, participacao e comunicacao.

2. Amizade
2.1 O conceito de amizade

Nos ultimos anos, existiu algum descontentamento pela falta de atencao e, de um certo
esquecimento, dada a um dos valores mais reconhecidos pelas antigas tradicdes filosoficas — a
amizade (Gadamer et al., 2011). Porém, o relacionamento interpessoal como a amizade é um
fator importante que ndo deve ser ignorado e que pode estar relacionado com a felicidade e o

bem-estar no trabalho.

Rubin e Bowker (2018, p.3) definem as relacdes de amizade como “relacdes voluntarias,
reciprocas e igualitarias, nas quais ambos 0s parceiros reconhecem o relacionamento e tratam-se
uns aos outros como iguais”, levando a crer que a amizade é uma relacao inerentemente mutua,
préxima e voluntaria (Clark & Reis, 1988; Sias & Cahill, 1998; Rubin et al., 2005). Ja a definicdo
de “amizade no local de trabalho”, para ao autores Pillemer e Rothbard (2018), traduz-se no
“relacionamento nao romantico, voluntario e informal entre colegas de trabalho atuais,

caracterizado por normas comunitarias e objetivos socioemocionais” (p.637). A vista disso, as
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amizades sdo também elas mais flexiveis e menos estruturadas. Contrariamente, aos papéis
definidos por hierarquias organizacionais formais, como sao exemplo, as relacoes entre supervisor
e subordinado, onde ha expetativas e regras mais definidas acerca de como as pessoas devem-se
interagir, as amizades sdo caracterizadas, essencialmente, pela informalidade (Adams & Blieszner,

1994).

Parker et al.(2006) acrescentam que uma amizade pressupde que exista ndo sé uma

admiracao reciproca, como também um comprometimento entre os dois individuos envolvidos.

Os autores Newcomb e Bagwell (1995) reconheceram funcoes distintas da amizade,
nomeadamente o desenvolvimento social, emocional e o cognitivo. Para estes autores, o dominio
social representaria os contextos de aprendizagem e o desenvolvimento de determinadas
competéncias, de forma a estabelecerem-se bases para relacoes sociais futuras. Ja o dominio
emocional esta relacionado com as oportunidades que as amizades oferecem, no sentido de
regulacao das emocdes e, por ultimo, no dominio cognitivo, as amizades sao marcadas pelo

sentido de colaboracao, permitindo a partilha de experiéncias e ideias.

Em conformidade com estes autores, Sullivan (2013) refere que a principal funcao destas
relacdes proximas devera ser o apoio, concretamente o suporte a autoestima. Principalmente
numa fase de desenvolvimento — a adolescéncia — os amigos sdo uma peca fundamental na
criacdo de lacos afetivos e intimidade interpessoal. De facto, nos Ultimos anos as pesquisas tém
demonstrado que estas interacbes dos adolescentes com os seus amigos ou com outros pares
sao diferentes, visto que as primeiras sao identificadas por uma maior colaboracado e comunicacao
(Hartup, 1996; Newcomb & Bagwell, 1995). Na verdade, uma boa rede de amizade pode
beneficiar o desenvolvimento dos adolescentes, na medida em que as competéncias de
comunicacdo assimiladas nesse periodo podem influenciar indiretamente as carreiras

profissionais no futuro (Huang, 2023).

2.2 A importancia das relagdées de amizade: beneficios e desafios

Considerando que a rede da amizade pode assumir um caracter formal ou informal, é
possivel denotar ao longo dos anos um crescente reconhecimento de que esta ligacdo tem um
efeito significativo no individuo, beneficiando, desta forma, equipas e organizacdes como um todo,
com o objetivo de aumentar a cooperacao e a coesao e, inclusivamente, impulsionar a criatividade

e a inovacao (Lu et al., 2017).
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Assim, considerada como a melhor e mais elevada qualidade nas nossas relacbes
pessoais (Pahl, 2000), as relacdes de amizade podem contribuir e ser de extrema importancia
para o individuo. De facto, assim que nos lembramos da palavra amigo, remetemo-nos para o
afeto e para a partilha de sentimentos de intimidade e apoio, com a expetativa de que essas
relacdes de amizade resultem na reciprocidade e na formacao de lacos afetivos de unido. Por
exemplo, Rubin, Bukowski e Parker (2006), revelam que a reciprocidade e, em especial, 0 afeto,

distinguem estas relacdes de outras, estabelecidas por necessidades instrumentais.

O estudo de Hartup e Stevens (1997), constatou que na amizade pode-se encontrar dois
cenarios: uma perspetiva onde a estrutura € profunda, ou seja, simboliza a reciprocidade e o
carinho, que permanece por toda a vida; em contrapartida, existe o lado superficial, onde a
natureza desta relacao sdo as interacbes sociais que acontecem entre amigos, mas que vao
sofrendo mudancas com os anos e consoante 0s compromissos desenvolvimentais de cada fase.
Para além disso, importa destacar que a amizade é uma relacao discricionaria, diferenciando-se
das relacoes familiares. Enquanto que uma relacéo familiar € moldada por vinculos biolégicos (ou
adotivos), uma relacdo de amizade é sujeita a desejos individuais, no qual 0 compromisso e o
afeto mutuo sao essenciais. Na verdade, as relacdes de amizade tém-se mostrado mais benéficas
para o bem-estar do que as relacdes familiares (Adams, 2009). No entanto, & no combinar destas
duas relacoes sociais que existe uma maior probabilidade de integracao social e psicologica, isto
¢, o individuo que desenvolva apenas um tipo de rede social estd menos propicio a promover

maior bem-estar pessoal (Fiori, Smith & Antonucci, 2007).

Importa ainda destacar que o que distingue os vinculos de amizade de outras interacoes, é
o facto de as amizades estarem muitas vezes associadas a uma maior abertura para discutir
pensamentos (Bukowski, 2001), uma vez que, em muitos casos, nao existe essa facilidade no seio

familiar.

Por outro prisma, podemos ver nas relacbes de amizade no proprio ambiente de trabalho
uma possibilidade de entreajuda e um meio de distracao das preocupacdes diarias. Segundo Pinto
(2014), as equipas de trabalho conseguem aumentar o emergir de novas ideias, a cooperacdo
entre equipas, a entreajuda na resolucao de problemas, assim como a probabilidade de maior

motivacao.

Contudo, e dada a importancia do desempenho organizacional, colegas de trabalho que

partilham responsabilidades no ambiente profissional estdo mais propensos a manter relacoes
19



entre si, com o intuito de mitigar possiveis ameacas e impactos na sua performance laboral (Sias
et al., 2012). Ainda assim, os autores ressalvam que embora as tarefas dos colegas de trabalho
sejam um tanto interdependentes, o nivel de interdependéncia varia consoante os contextos

organizacionais.

Assim, é certo que estas relacdes proximas conseguem transportar imensos beneficios
para os individuos. Parker et al. (2006) dao destaque a seguranca emocional, em que “sentir-se
confiante de que o apoio estara disponivel quando necessario, ajuda os adultos a lidar mais
eficazmente com eventos de stress e parece trazer beneficios de curto e longo prazo para a saude
e 0 bem-estar psicolégico” (p.440). Os autores acrescentam, ainda, que a simples presenca de
um amigo promove sentimentos de confianca e estimula a procura de novas oportunidades. Esta
dimensdo de confianca, é combinada com “expectativas de lealdade, autenticidade e

compreensao empatica” (Freitas, 2014, p.21).

Contudo, é necessario ressalvar que nem todas as relacdes conseguem providenciar
estes beneficios, isto &, apenas as amizades de qualidade o conseguem fazer (Schmidt & Bagwell,
2007). Os autores Duck e Perlman (1985) proferem que para além das pesquisas darem especial
atencdo aos beneficios das amizades, os aspetos negativos sdo inevitaveis. Alids, chegam a ser
importantes para o crescimento e manutencao destas relacdes. A titulo de exemplo, algumas
relacbes de amizade podem implicar desaprovacdo, ciume, distanciamento emocional,
ansiedade e rivalidade (Gauze et al., 1996). Para além disso, estas ligacdes no trabalho podem
também levar a resultados prejudiciais quando comportamentos necessarios para cumptrir
objetivos instrumentais entram em conflito com os objetivos emocionais e afetivos da relacao de
amizade (Baumeister & Leary, 1995; Ingram & Zou, 2008). Contudo, é de reforcar, ainda, que
nao existem pesquisas coesas que demonstrem como, quando, porqué e para quem as amizades
no trabalho podem ser prejudiciais para 0 desempenho organizacional (Pillemer & Rothbard,

2018).

2.3 A qualidade da amizade para a Felicidade e Bem-Estar no Trabalho

As amizades podem ser percebidas como um aspeto de grande importancia na vida das
pessoas, contudo ha um fator preponderante para que esta relacdo de amizade influencie
positivamente o desempenho do trabalhador na organizacao e nao o inverso (Zhang, Li & Schutte,

2019) - A qualidade da amizade.
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Em jeito de outras palavras, a qualidade das relacées de amizade pode ser determinante,
uma vez que um colaborador com cinco amigos de qualidade pode ser mais feliz do que um
colaborador que tenha quinze amigos. Ao longo dos anos, a qualidade da amizade tem sido
percecionada como um grande indicador de resultados positivos, sugerindo, assim, que algumas

redes de amizade sdo mais benéficas que outras (Bagwell & Schmidt, 2011).

Segundo Berndt (2002), uma amizade de elevada qualidade é estabelecida por altos indice
de intimidade, suporte, afeto e validacao. Deste modo, sao estas relacdes de qualidade que nos
podem passar seguranca e estabilidade emocional e, por consequéncia, conseguir influenciar a
nossa estabilidade nas organizacdes, o0 nosso crescimento e influenciar a felicidade e o bem-estar.
E nessa rede de apoio que se constroi também a autoestima, na medida em que se existir falta
de entusiamo pelo trabalho, baixa autoestima ou inclusive dificuldades a desempenhar tarefas no
seio organizacional, &€ nesta rede de suporte que podemos ver um papel de recuperacao de

motivacao e confianca.

Importa, ainda, destacar os sistemas de memoria transacional, os TMS's - Transactive
Memory Systems. Estes sao definidos como “sistemas compartilhados para codificacao,
armazenamento e recuperacao de informacdes” (lannone, McCarty & Kelly, 2016, p.813) e estéo
relacionados a uma maior qualidade de amizade e associados a diferentes caracteristicas de
amizade, como ¢é exemplo, a confianca. Segundo Lewis (2003), os individuos ao utilizarem os
TMS's conseguem alcancar maior conhecimento dos outros, aproveitando as habilidades
individuais de cada elemento para melhorar a eficacia do grupo como um todo. Para além do
mais, apesar de estarem associados a qualidade da amizade, os TMS’s podem originar multiplas
vantagens para as amizades, no sentido de facilitar a coordenacao dentro da amizade e promover

o conhecimento de cada individuo.

Um outro ponto importante, & que as interacdes sociais através de meios digitais pode
também ela ser um fator decisivo na qualidade das relacdes sociais. A ligacao feita a distancia
através das redes sociais (e.g. WhatsApp, Facebook, Instagram) pode ndo entregar os mesmos
beneficios que o meio pessoal confere. A titulo de exemplo, um estudo durante a pandemia Covid-
19 constatou que a interacdo face a face foi positivamente relacionada ao bem-estar (Proctor,
Barth & Holt-Lunstad, 2023). Em contrapartida, o contacto realizado através de mensagens foi
associado negativamente ao bem-estar, podendo, de igual modo, afetar a qualidade destas

relacdes. E certo que a pandemia trouxe um cendrio de mudanca, que se refletiu visivelmente na
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vida social e no contacto com os outros. E, desta forma, gue se torna essencial e necessario
promover a conexao social para o bem-estar emocional e é certo que acdes com o objetivo de
aumentar a qualidade dos relacionamentos, conseguem fortalecer as estruturas das relacdes e

serem positivas para a prevencado de sentimentos de infelicidade.

Adicionalmente, o0 modelo do comboio social, composto por Kahn e Antonucci em 1980,
focaliza-se no desenvolvimento e na acumulacdo de interacdes durante o percurso de vida que um
individuo tem com pessoas que lhes sao importantes: € um “modelo hierarquico, segundo o qual
os individuos sao cercados por um numero grande de pessoas, com as quais mantém relacoes
caracterizadas por diferentes graus de intimidade e importancia” (Cachioni & Batistoni, 2012,
p.16). Neste caso, os elementos do comboio compostos pelos membros mais intimos (familia,
amigos, conjuges) manifestam uma maior influéncia, quer negativa ou positiva, que 0s mais
distantes. Enquanto a rede de uma pessoa casada e mais velha se centra na familia (filhos e
netos), numa pessoa solteira e mais nova € normalmente constituida com uma rede menos unida,
como resultado também de menos contactos realizados ao longo da vida (Fiori et al., 2007).
Contudo, em consequéncia das variacdes nos ganhos e perdas do comboio social, a adaptacdo a
uma nova realidade pode ser desafiadora, podendo o bem-estar das pessoas envolvidas afetar

significativamente a qualidade das relacdes.

Assim, Ja foi possivel depreender que a sensacdo de seguranca e de apoio emocional
incondicional, pode representar um importante pilar na vida dos individuos. No entanto importa,
de igual forma, compreender se essas amizades tém impacto na felicidade e bem-estar laboral do

individuo.

Nesta linha de pensamento, é com grande frequéncia que os adultos indicam os seus
parceiros como a pessoa com maior possibilidade de proporcionar apoio em momentos de
necessidade, contudo a maioria dos adultos inclui, de igual forma, as amizades como fonte

primaria de suporte em situacdes de falta de suporte organizacional.

Segundo Argyle (2001), os relacionamentos préximos entre individuos tém forte correlacao
com a felicidade e bem-estar. A criacao de elos que o individuo constitui ao longo da vida podem
trabalhar em harmonia como fonte de apoio para lidar com o s#ress ou com problemas
organizacionais. Contudo, é percetivel que para um individuo ser bem-sucedido, deve, de igual
forma, dispor de competéncias individuais que sejam capazes de enfrentarem as exigéncias e

pressdes do mercado. Como afirmado por Greenberg, Weinstein e Sweeney (2002, citado por
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Mano, 2017), vender é considerada uma nova disciplina baseada em novas habilidades, como a
capacidade dos vendedores estabelecerem relacionamentos estaveis com o cliente, no sentido de
criarem credibilidade e confianca junto do mesmo. Para isso, torna-se fundamental desenvolverem
varias habilidades profissionais, como a capacidade de ouvir, sendo esta considerada como a

competéncia que mais contribui para o sucesso das vendas.

Monteiro e Paula (2022) enfatizam, de igual forma, a importancia de uma rede de apoio
como os amigos, proferindo que as pessoas mais felizes “sdo aquelas que tém vida social mais
ativa, que se envolvem em relacionamentos amorosos, que passam menor tempo sozinhas, tém
bons relacionamentos interpessoais, maiores ciclos de amizades” (p.4). Com isto, as relacdes de

amizade podem ser uma fonte valiosa de apoio dentro do local de trabalho.

0 estudo de Fasbender e Drury (2021) da destaque a crescente diversidade etaria que
traz desafios para as organizacdes, como a gestao das relacoes entre colaboradores de diferentes
idades. A diferenca etaria pode apresentar desafios de comunicacao, podendo levar a mal-
entendidos e conflitos interpessoais. Para isso, uma gestao eficaz dessas diferencas ¢ essencial
para promover um ambiente de trabalho positivo e produtivo, contribuindo, assim, para a
felicidade e o bem-estar no trabalho. As organizacdes devem, por isso, fornecer politicas
organizacionais no sentido de proporcionar clareza e orientacao, explicando o que fazer e o que

nao fazer em relacdo as amizades com diversas idades no trabalho.

E percetivel que para uma organizacdo é favoravel promover uma cultura de felicidade
organizacional e contribuir, estrategicamente, para ambientes de trabalho favoraveis. No fundo,
sempre que o individuo executa tarefas do dia-a-dia fora do seu ambiente de trabalho, é nas
relacdes de amizade que existe a possibilidade de se apoiar. Assim, a promocao de lacos afetivos
pode contribuir para que os individuos com baixos niveis de inteligéncia emocional, consigam
mais facilmente aumentar as emocdes positivas sentidas no trabalho. Ainda assim, é também
importante realcar o papel dos amigos na fomentacao de experiéncias que fujam a rotina e no

guebrar da monotonia que possa existir no trabalho.

No capitulo seguinte discute-se a metodologia do estudo empirico.
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SEGUNDO CAPITULO: ESTUDO EMPIRICO

3. Metodologia

Neste capitulo dedicado a metodologia torna-se primordial a apresentacédo e
desenvolvimento dos pressupostos tedrico-metodolédgicos, capazes de destacar e clarificar quanto
aos procedimentos adotados na investigacao empirica. Ir-se-a ainda proceder a caracterizacao
da amostra e delinear os respetivos objetivos do estudo. Para além disso, este capitulo tem como
objetivo descrever o paradigma de pesquisa, assim como elucidar as questoes de partida que

integram o modelo teorico.

3.1 Posicionamento Metodologico

De maneira a serem obtidos conhecimentos mais aprofundados dos principais conceitos
a serem estudados, numa primeira fase, o presente trabalho passou por uma investigacao
bibliografica. Alias, de acordo com Lima e Mioto (2007) quando esta pesquisa bibliografica é bem
efetuada é geradora de conhecimento em temas pouco explorados ou pensamentos que servirdo

de ponto de partida para outras pesquisas.

Segundo Carvalho (2009), a metodologia implica o desenho da pesquisa, indicando o
método de abordagem e as técnicas utilizadas. A vista disso, é crucial estabelecer uma abordagem
metodoldgica para proporcionar uma compreensao mais clara das escolhas feitas e dos passos
tomados durante a conducao do estudo. E, desta forma, que o estudo insere-se num paradigma
fenomenologico, atendendo, da mesma maneira, a uma pesquisa exploratoria, qualitativa, indutiva

e basica.

Consoante os autores Creswell e Plano Clark (2013, p.73), o estudo fenomenoldgico
caracteriza-se por “um fendmeno a ser explorado, expresso em termos de um conceito ou ideia”.
Em jeito de outras palavras, o estudo fenomenologico € uma metodologia de pesquisa que se foca,
principalmente, em compreender de maneira aprofundada como os individuos vivenciam e
interpretam determinada experiéncia, concentrando-se na perspetiva subjetiva em relacao a um
fendmeno especifico. Sendo o presente estudo baseado na influéncia da amizade na felicidade e
bem-estar no trabalho, ao serem exploradas as interpretacdes individuais dos participantes,

permite que se consiga capturar a complexidade e a subjetividade das vivéncias destes
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trabalhadores. Desde modo, existe uma compreensao mais individualizada com o recurso as

entrevistas.

Sendo a finalidade do estudo alargar o conhecimento a respeito de um determinado
fendmeno, a presente investigacdo empirica baseou-se na pesquisa exploratoria, comportando,

desta forma, as percecdes dos 11 trabalhadores da area comercial do setor automovel.

Por sua vez, e considerando os objetivos de estudo, pretende-se proceder a uma pesquisa
de natureza qualitativa. A aproximacao qualitativa € mais subjetiva por natureza, na qual, segundo
Serra (2017, p.39), os métodos qualitativos designam uma “variedade de técnicas interpretativas
que tém por fim descrever, descodificar, traduzir certos fendmenos sociais que se traduzem mais
ou menos naturalmente”. Posto isto, esta investigacao tem por base uma pesquisa exploratoria
e indutiva. Exploratéria uma vez que o intuito € contribuir para o conhecimento e nao resolver
um problema especifico e singular de determinada organizacao. Indutiva porque se parte da

analise dos dados empiricos para construir um modelo interpretativo do objeto de estudo

3.2 Técnica de Amostragem

O préximo passo no processo de recolha de dados é a escolha da técnica de amostragem,
isto porque torna-se essencial garantir que os resultados do estudo sejam representativos da

populacao de interesse, tendo em conta, do mesmo modo, os objetivos da investigacao.

Neste sentido, existem duas técnicas de amostragem que sao utilizadas de forma a
selecionar os elementos da populacao para, posteriormente, se obter uma amostra representativa.
Assim, o tipo de amostragem pode-se dividir em amostragem probabilistica e amostragem nao
probabilistica. A amostragem probabilistica, implica que a selecdo de todos os elementos seja
realizada aleatoriamente, ou seja, significa que existe a possibilidade de se determinar
matematicamente qual a dimensdo da amostra do estudo consoante a precisao e grau de certeza
e confianca pretendidos para os resultados. Por outro lado, a amostragem nao probabilistica,
refere-se quando a escolha dos constituintes é executada de forma ndo aleatdria, sendo os

participantes escolhidos baseados em critérios especificos (Gil, 1987).

Tendo em consideracao o supramencionado, foi necessario recorrer a técnica da
amostragem nao probabilistica, uma vez que se considera ser aquela que melhor se adapta a

finalidade da investigacao, ou seja, o publico-alvo do presente estudo séo os trabalhadores do
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setor automovel, tendo sido definido que a populacéo de interesse sao os trabalhadores da area

comercial.

Uma vez que o primeiro contacto com as empresa &, geralmente, um processo que
requer um elevado periodo de tempo, 0 processo de procura por concessionarios automoveis
comecou pela regido norte e foi estendido ao resto do pais, de forma a serem incluidos
participantes de diferentes regides do pais, reduzindo o risco de se obterem conclusdes que se
apliguem apenas a uma area especifica. Para este contacto foram realizados diversos esforcos
de divulgacao, essencialmente através do Linkedine Instagram. A medida que os contactos eram

efetuados as redes de contacto também aumentaram.

3.3 Método de Recolha de Dados

De acordo com o autor Fortin (2009), as entrevistas tendem a ser a melhor forma de se
obterem dados, isto porque sao feitas presencialmente o que garante um certo grau de
espontaneidade nas respostas obtidas. Além do mais, as entrevistas conseguem facultar aos
pesquisadores respostas contextualizadas e perspetivas mais enriquecedores sobre o fendmeno
de investigacdo. Seguindo o mesmo tipo de pensamento, Coutinho (2011) refere que as
entrevistas destacam-se pela sua capacidade de flexibilidade em comparacdo com outras técnicas

de recolha de dados, o que permite a relacao direta entre participante e investigador.

Para isso, foram utilizadas entrevistas semiestruturadas como principal método de recolha
de dados, realizadas a 11 entrevistados que exerciam funcdes em empresas do setor automovel.
A selecdo do tema em apreco foi motivada essencialmente pelo grande interesse acerca das
tematicas em questdo - felicidade e bem-estar — e, por outro lado, impulsionada pelo grande
contacto com a area automovel que, nos ultimos anos, fizeram com que o desejo de a investigar

fosse maior.

De forma mais detalhada, as entrevistas foram realizadas as seguintes fungdes: Gerente de
loja, Comercial de viaturas novas e seminovas/usadas, Chefe de Equipa e Star Assistant. As
entrevistas foram auxiliadas pelo guido de entrevista (Apéndice 2), previamente alinhado com os

objetivos do estudo em questao.

26



3.4 Método de Analise de Dados

Como se referiu anteriormente, uma das principais finalidades da pesquisa exploratoria € a
de se obter novos conhecimentos a respeito de um determinado tema ou fendmeno. Neste sentido,
e uma vez que a informacédo obtida deve ser analisada com rigor procedeu-se a analise de

conteudo. Foi este 0 método de analise de dados utilizado nesta investigacao.

De acordo com o autor Bardin (2019), a analise de contetudo é efetuada tendo em vista

uma seérie de etapas, as quais possuem uma estrutura sequencial:
1) Pré-analise;
2) Exploracéo do material,

3) Tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacao.

A analise de contelido para além de ser uma excelente escolha quando existe a finalidade
de analisar os dados derivados das comunicacdes, procura entender “os significados e os sentidos

das mensagens, que vao além de uma leitura comum” (Cardoso, Oliveira & Ghelli, 2021, p.99).

Assim, concluida a etapa de realizacdo das entrevistas procedeu-se a transcricdo das
entrevistas em documento Word, de forma a ser possivel a analise de todo o contelido de forma
coerente. Dada por terminada a transcricdo das entrevistas realizadas, procedeu-se a uma leitura

atenta e cuidadosa.

Segundo Rossi, Serralvo e Jodo (2014), uma das etapas da analise de contetdo envolve a
codificacdo do material, sendo que, numa primeira fase, torna-se necessario definir o nivel de
analise, ou seja, a codificacdo de uma simples palavra ou um conjunto de palavras ou frases. O
uso da codificacdo permite, de igual forma, que os dados estejam organizados, permitindo uma
maior facilidade na leitura para a sua analise. Assim sendo, primeiramente, foi estabelecido um
codigo para cada participante, por exemplo, (E1) representa o entrevistado(a) numero 1 e assim
seguidamente. Ja no que diz respeito aos dados demograficos pertencentes aos entrevistados foi
efetuada uma tabela com os seguintes grupos: 1) Idade; 2) Sexo; 3) Habilitacdes Académicas; 4)
Local de Residéncia; 5) Estado Civil; 6) Filhos; 7) ldade dos Filhos. Ao nivel dos dados
organizacionais estes foram compostos pela 1) Categoria Profissional; 2) Antiguidade na

organizacao.
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Finalmente, conforme pode ser observado no Apéndice 3, foi elaborada uma tabela de
analise de conteudo, de maneira a serem sintetizadas todas as informacdes conseguidas através
das entrevistas. Foi a partir do guido semiestruturado, que se tornou possivel criar as varias
categorias, de forma a estudar os principais temas da pesquisa: A Felicidade e o Bem-Estar no

trabalho e as Relacdes de Amizade.
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TERCEIRO CAPITULO: APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4, Analise e Discussdo dos Resultados

O presente capitulo visa responder aos objetivos previamente delineados, suportados,
ainda, por uma analise bibliografica. Este capitulo pressupde a comparacdo com 0s pressupostos
anteriormente adquiridos, de tal forma que se consiga contrastar todas as informacdes obtidas
na revisao da literatura com os dados auferidos no estudo, existindo, assim, a possibilidade de

interpretar os pressupostos do presente estudo (Gil, 2008).

Temos, assim, duas etapas distintas. Primeiramente, realizou-se uma caracterizacao
detalhada da amostra de participantes envolvidos na pesquisa, de maneira a sintetizar o perfil
demografico dos participantes e, em seguida, esta seccéo foi estruturada tendo em conta os 10

temas que se elaboraram a partir da literatura e da analise das entrevistas:

» Tema 1: Significados de felicidade no trabalho

» Tema 2: Significados de bem-estar no trabalho

» Tema 3: Equilibrio trabalho-familia

» Tema 4: Medidas de gestdo para aumentar a felicidade e bem-estar no trabalho

» Tema b: Fatores que influenciam negativamente a Felicidade e o Bem-estar no
trabalho

» Tema 6: Significados atribuidos a amizade

» Tema 7: Vantagens da amizade

» Tema 8: Desvantagens da amizade

» Tema 9: Gestéo de Clientes

» Tema 10: Impacto das relacdes de amizade na felicidade e bem-estar no trabalho

Como mencionado no capitulo referente a metodologia, foram 11 participantes que
decidiram aceitar participar no presente estudo. Segundo Fortin (1999), num estudo em que o
objetivo & descrever um fenémeno, o numero de participantes pode ser reduzido, contudo deve
ter em consideracado a qualidade dos dados obtidos. Em conformidade com o anterior, Streubert
e Carpenter (2013) referem que a qualidade da representatividade nao se limita tanto a quantidade
de participantes, mas a capacidade de construir e desenvolver uma descricao rica e densa do

fenédmeno.
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Assim, tal como apresentado na tabela 3, as entrevistas foram conduzidas com elementos
a exercer funcdes em concessionarios/stands automoveis, na sua maioria do sexo masculino

(81,82%), e com idades compreendidas entre 0s 24 e os 56 anos, o que dd uma média de 37,18%.

Relativamente as habilitacoes literarias verifica-se entre os participantes que 1 dos
entrevistados possui habilitacdes ao nivel 2° Ciclo de Ensino Basico, 1 ao nivel do 3° Ciclo do
Ensino Basico, 2 com Ensino Secundario, 5 possuem habilitacdes ao nivel de Licenciatura, e, por
ultimo, 2 possuem habilitacdes ao nivel do Mestrado. Destes 11 participantes, importa enfatizar
gue a maioria dos entrevistados é da Regido Norte. Nesta amostra, o estado civil “casado” tem
uma grande representatividade — mais de metade dos participantes sdo casados (6 em 11) -
contudo, nao deixa de ser assinalavel que cerca de 45,45% da amostra corresponde a individuos
solteiros. Em relacéo as categorias profissionais dos entrevistados, ainda que partilhem o mesmo
ramo de atuacdo, € possivel verificar algumas nuances diferentes. Neste sentido, podemos
detalhar as diferentes funcdes que os participantes desempenham dentro do setor automoével,
como é exemplo, vendedor de viaturas usadas e novas, gerente de uma loja de automoveis,
gerente de oficina/stand e star assistant. Esta ultima funcao, apesar de recente, consegue ser,
muitas vezes, o primeiro ponto de contacto com o cliente. Ja no que se refere ao tempo de servico
na organizacao, pode-se observar que existe uma maior incidéncia nos participantes que estao ha
mais tempo de servico, uma vez que também nao existiram participantes com menos de 1 ano de

Semvico.

Tabela 3- Caracterizacdo dos Entrevistados

Masculino  Licenciatura  Guimaraes Solteiro Vendedor de

Viaturas
Usadas
39 Masculino  Ensino Castanheira  Casado Gerente loja 11 anos
Secundario do Ribatejo de
automoveis
56 Masculino  3° Ciclo do Santarém Casado Vendedor de 22 anos
Ensino Viaturas
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Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Feminino

Fonte: Elaborado pela autora.

Basico

Ensino

Secundario

2° Ciclo do
Ensino
Basico

Mestrado

Mestrado

Licenciatura

Licenciatura

Licenciatura

Licenciatura

Rio Maior

Senhora da

Hora

Vila do

Conde

Porto

Maia

Viana do

Castelo

Barcelos

Guimaraes

Casado

Divorciado

Casada

Casado

Solteiro

Solteiro

Casado

Solteira

Novas e
Usadas
Gerente loja
de
automoveis
Gerente de
oficina e
stand
Vendedora
de Viaturas
Novas e
Usadas
Comercial
de viaturas
novas e
usadas
Vendedor de
Viaturas
Novas
Vendedor de
Viaturas
Usadas
Vendedor de
Viaturas
Novas e
Usadas
Star

Assistant

15 anos

24 anos

9 meses

10 meses

2 anos

3 anos

6 anos

2 anos

No quadro abaixo é possivel observar a distribuicdo da amostra relativamente ao fator

parentalidade. E possivel verificar que a maioria dos entrevistados tem filhos, sendo que na sua
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maioria sao filhos menores de idade.

Tabela 4- Caraterizacdo dos Entrevistados: Parentalidade

Parentalidade NUmero
N° Entrevistados com filhos 6
N° Entrevistados sem filhos 5
N° Entrevistados com filhos todos maiores de idade 2
N° Entrevistados com filhos todos menores de idade 4

Fonte: Elaborado pela autora.

4.1 Tema 1: Significados de Felicidade no Trabalho

Nesta seccao analisa-se os diferentes significados que os participantes atribuem a felicidade
no contexto profissional. Apos efetuado a analise de todas as respostas, foi possivel identificar nos
discursos dos trabalhadores que o sentimento de felicidade no trabalho esta fortemente associado

ao bom ambiente de trabalho e a satisfacao dos clientes.

Apesar de alguns elementos terem sido menos ou mais referidos por cada participante, a
Tabela 5 consegue refletir a particularidade de experiéncias de pessoa para pessoa. A vista disso,
os fatores geradores de felicidade no trabalho mencionados incluem igualmente aspetos como a
“Identificacdo com o que se faz”, “Relacdo com os clientes”, a “Importancia de trabalhar com
amor, dedicacdo e humildade” e “Gostar do que se faz”. Tal como mencionado por Silva et al.
(2023), a felicidade no trabalho ndo envolve somente perspetivas individuais, mas consegue

transcender para as relacdes e contextos sociais.

Neste sentido, € certo que as respostas revelaram perspetivas relevantes sobre as
percecdes de felicidade no trabalho. A titulo de exemplo, a “identificacdo com o trabalho”, ressoa
com a literatura sobre o Modelo de Hackman e Oldham (1980), isto porque a teoria enfatiza, de
igual forma, a importancia dos individuos se identificarem com o trabalho que estdo a realizar.

Para além disso, os participantes ao mencionarem a importancia de trabalhar com amor,
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dedicacao e humildade refletem a necessidade de sentirem uma conexao emocional com o

trabalho que desempenham.

Por outro lado, a satisfacdo dos clientes emergiu como um dos temas mais mencionados
pelos participantes do estudo ao discutirem o significado de felicidade no trabalho, evidenciando
0 impacto positivo que podem ter na experiéncia do cliente na compra de uma viatura. Por outras
palavras, a capacidade de poderem satisfazer as necessidades dos clientes é algo que traz
felicidade para si mesmos, ou seja, essa énfase na satisfacdo dos clientes reflete, para muitos
vendedores, uma sensacao de realizacdo e gratificacdo pessoal, alimentando assim a sua prépria

felicidade no trabalho.

Contudo, é importante ainda salientar que os participantes reconheceram o bom ambiente
de trabalho como significado de felicidade no contexto profissional. Esta dualidade de perspetivas
sugere que, para estes trabalhadores, a felicidade no trabalho néo se trata apenas de uma questao
de realizacdo pessoal e gostar do que se faz, como também se encontra intrinsecamente

relacionada ao ambiente onde estao inseridos.

A tabela 5 apresenta excertos das entrevistas que ilustram os significados atribuidos a

felicidade no trabalho dos participantes do estudo.

Tabela 5- Sintese dos significados atribuidos a Felicidade no Trabalho

Significado de Felicidade Excertos llustrativos das Entrevistas
no Trabalho
Gostar do que se faz “Vender carros nao é s6 cumprir objetivos, eu sinto-me feliz porque é uma coisa

Identificagdo com o que se

faz

gue eu gosto. Por isso é que isso me deixa feliz (...) quando a gente faz o que
gosta e quando as coisas sao sorridentes e quando o sol brilha parece que tudo,

cada problema, passa rapidamente a ser uma solucdo.” (E1)

“A felicidade no trabalho é fazer tudo aquilo que gostas, ¢ desempenhar com

gosto, ndo ¢é apenas vender..."” (E2)

“Faco o que gosto, a partir do momento que a gente faz o que gosta, é meio

caminho andado.” (E5)

identificas, tu fazes de uma maneira muito mais forte.” (E2)

“E nao me custar acordar de manha a qualquer hora e até mesmo trabalhar
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Relacdo com os clientes

Bom ambiente profissional

Satisfacdo dos clientes

Importéncia de trabalhar com

amor, dedicacdo e humildade

aos fins de semana por ser algo que me identifico a fazer.” (E10)

“Eu tanto podia vender automdveis como poderia ter vendido outra coisa. Aquilo
gue me deixava feliz, na realidade, era o contacto humano, a relacdo das
pessoas, o criar a conversa (...) eu vivi sempre feliz na perspetiva do contacto,
das relacdes pessoais que se criaram, dos amigos.” (E3)

“0 facto de conseguir manter uma relacdo fora do meu ambiente de trabalho
com o cliente e muitas das vezes criar novas amizades.” (E11)

“O ambiente, o ambiente de trabalho é importante. Estar a trabalhar numa
empresa que também nos respeitava, nos dava um minimo das condicdes,
também era muito importante” (E3)

“E criar boa relacdo connosco, com a entidade que esta em cima, tem de haver
um bom relacionamento. Se houver um mau relacionamento (...) invés de
motivar, estou pelo contrario, estou a desmotivar os meus colaboradores” (E4)

“E 0 bom ambiente de trabalho, o meu objetivo é isso mesmo porque eu ja
estive do lado de 1a e sei 0 que ¢ estar desse lado” (ED)

“Para mim é ter um bom ambiente profissional. Darmo-nos todos bem,
principalmente o bom ambiente entre colegas, chefias e administracdo” (E6)

“Diria que é a comunicacao e a relacéo que se tem com os colegas. Para la de
ser uma relacdo profissional, had sempre um ambiente casual entre mim e os
colegas.” (E8)

“Eu fico feliz no trabalho quando sinto que tenho clientes satisfeitos e que
consigo fazer o meu trabalho de forma tranquila” (E1)

“Para mim felicidade no trabalho & as coisas correrem bem e o cliente sair
satisfeito” (E5)

“E nao ter nenhuma complicacdo, nés trabalhamos todos os dias para isso.
Quando digo complicacoes, é servir bem o cliente, eu acho que isso € 0 mais
importante (...) para eu estar feliz, € também fazer os outros felizes, é servir
bem” (E4)

“A minha realizacdo vem do facto da minha profissdo realizar sonhos,
nomeadamente a compra de uma viatura que foi desejada uma vida inteira {...)
e ver a satisfacao deles deixa-me feliz” (E9)

“Tu estas a vender um servico, mas se tiveres a vender com dedicacao e com
objetivo tu estas a servir bem” (E2)

Fonte: Elaborado pela autora.
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4.2 Tema 2: Significados de Bem-estar no trabalho

Quando questionados acerca do significado de Bem-estar no Trabalho, as respostas dos
participantes foram também elas diversificadas. Na tabela 6 - Sintese dos significados atribuidos
a Bem-Estar no Trabalho - ¢ possivel verificar que os fatores mais frequentemente mencionados
foram o “Cumprimento de objetivos”, a “Valorizacao e Reconhecimento” e o “Ambiente de
trabalho familiar”.

Estes resultados sugerem que o bem-estar no trabalho esta diretamente ligado ao alcance
das metas e objetivos profissionais. Na maioria dos concessionarios automoveis em Portugal existe
uma politica de objetivos em que se o vendedor nao atingir o nimero minimo de vendas, este
passa a auferir um valor salarial inferior ao que seria expectavel por cada viatura vendida. Esta é
uma area que consegue ser bastante competitiva e que se gere muito por objetivos mensais e
anuais e, neste contexto, os colaboradores verem os seus rendimentos baixarem, ¢ algo que pode

afetar o seu bem-estar.

Estes resultados também demonstraram que o bem-estar no trabalho esta relacionado ao
facto dos participantes se sentirem valorizados e reconhecidos pelo seu trabalho, indo de encontro
ao que foi destacado por Ali e Anwar (2021) e Atan, Ozgit e Silman (2021). Estes autores destacam
a importancia dos trabalhadores se sentirem, obviamente, reconhecidos, mas também respeitados
pelo seu desempenho. Isto pode ser facilmente atingivel se as organizacées promoverem o
feedback continuo, uma vez que é o que faz emergir o conhecimento em relacao aos resultados.
Por norma, o feedback ¢ realizado em reunides semanais com a equipa, observando os resultados
e apontando quer os pontos positivos, quer os pontos a melhorar. Segundo Fachada (2012), a
necessidade de estabelecer reunides com mais regularidade, faz com que todos os trabalhadores

estejam comprometidos no processo e tenham igual acesso a informacao.

Contudo, e uma vez que a amostra também contemplou chefes de equipa, conseguimos
perceber que o bem-estar no trabalho também é sindnimo de garantir que os membros da equipa
trabalhem juntos para um objetivo comum. Existe uma preocupacao pelo empenhamento
organizacional e pelos resultados coletivos do grupo e isso envolve a vontade de colaborar, apoiar
e liderar os colegas que fazem parte da sua equipa. Através deste testemunho é possivel identificar
a ideia defendida por Rego, Pina e Cunha (2003) que, embora nao tenhamos os relatos dos
colaboradores que trabalham sob a lideranca deste chefe de equipa, ha a intencdo de transmitir

sentimentos que inspirem confianca, de forma a demonstrar que esta preparado para assumir
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qualquer adversidade que surja.

Como mencionado anteriormente, o ambiente de trabalho familiar foi um dos aspetos mais

nomeados pelos participantes, ou seja, para eles, vai além de partilhar um espaco fisico durante

as oito horas de trabalho, mas implica o apoio mutuo que existe entre colegas. Essa atmosfera é

percebida como fundamental para promover um sentimento de coletivo.

A afetividade e a autonomia foram também destacadas, embora com menor frequéncia.

Apesar de muito semelhante ao elemento anterior, a afetividade encontra-se mais associada as

relacdes interpessoais positivas que existem no meio organizacional, caracterizadas pela empatia

entre colegas e chefia. Da mesma forma, a autonomia no trabalho é vista como um fator-chave

para o bem-estar no trabalho. Apesar do Entrevistado 1 referir que deveria existir uma maior

autonomia na organizacdo onde se insere, reconhece-se que a capacidade de tomar decisoes e

ter liberdade para as tomar é fundamental para promover um senso de bem-estar laboral. Também

os autores Isa et al. (2019) aludiram na sua investigacao a importancia de proporcionar autonomia

aos colaboradores como forma de obter bem-estar no trabalho.

A tabela 6 sintetiza os principais excertos relativos a esta categoria tematica.

Tabela 6- Sintese dos significados atribuidos ao Bem-Estar no Trabalho

Significado de Bem-Estar no

Trabalho

Excertos llustrativos das Entrevistas

Empenhamento organizacional

dos funciondrios

“Como empresario que estou a gerir uma equipa é ver todos 0s meus
funcionarios que dao a cara por mim e ver que se esforcam pelo ordenado
deles, mas também pela nossa empresa” (E2)

Garantir apoio aos funcionarios

“Nao admito que um cliente va interagir com um funcionario meu. Se tiver
gue reclamar é com o patrdo, mesmo que nao tenha feito o trabalho. Tenho
de ser a cara para o bem e para o mal (...) Eu tenho que estar bem e eu
tenho que estar ao lado deles. Nos somos uma equipa” (E2)

“Como membro mais novo, caso tenha algum problema ou algum entrave
ao negocio, sentir o apoio dos mais experientes é incrivel” (E9)

Ambiente de trabalho familiar

“Sinto que a minha pequena empresa é uma familia e todos me respeitam
ou ao meu pai. Como é que eu te posso explicar... eu tenho funcionarios
com 55 anos que trabalham |4 desde os 15" (E2)

“Conseguir ter um ambiente bastante familiar (...) nunca tive um empregado,
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que trabalhasse um ano so para nos, isto &, nos temos empregados de longa
duracado. Se calhar, o mais recente que esta aqui também tem uma
perspetiva de aqui ficar durante muitos anos” (E4)

“E mesmo a forma do ambiente organizacional desta empresa, quase
familiar. Aqui nés, por exemplo, nés temos objetivos, ndo ¢é? (... Eles
pretendem resultados da nossa parte. Mas eu sinto que eles me dao tanto
que da minha parte eu é que estou em divida para com eles (...) E 0 ambiente
muito tranquilo, nds sabemos que precisando do outro departamento ou do
outro colega, toda a gente esta sempre... faz tudo para nos conseguir ajudar.
Eu acho isso extraordinario” (E6)

Valorizacdo e Reconhecimento

“0 reconhecimento também ¢ importante. Conseguires atingires os objetivos
e a empresa reconhecer-te, ndo s6 monetariamente, mas também com a
questao dos carros de servico” (E1)

“Existiu uma fase de selecao e a Ultima é o proprio patrao que faz a entrevista
connosco para dar o seu aval final, com o objetivo de conhecer quem ¢ a
pessoa (...) 0 patrdo querer conhecer quem é que entrou e dar valor, eu acho
que isso foi muito importante.” (E6)

“(...) no fim do ano seres reconhecido e darem-te o devido reconhecimento
também te da uma sensacdo de bem-estar enorme e depois também te
consegue motivar imenso.” (E11)

Afetividade “O bem-estar no trabalho é ver a alegria, ver a comunicacao entre os meus
colaboradores” (E5)
Autonomia “Bem-estar no trabalho & quando te dao autonomia (...) apesar que no

ambiente que estou, gostava de ter uma maior autonomia ainda. Uma menor
pressdo. Porque acredito que todos os vendedores sabem fazer o seu
trabalho (...)" (E1)

“Ha medida que vou evoluindo e ganhando mais experiéncia e maturidade,
sentir que me dao autonomia.” (E9)

Cumprimento dos

objetivos/Sucesso

“A sensacao de bem-estar no trabalho é perceber que estou a cumprir tudo
o que me foi proposto, todos os objetivos” (E1)

“O ter sucesso no trabalho também ¢é fundamental. Se vocé tem sucesso e
se as coisas correm bem, se tém resultados, obviamente isso € motivador
(...) ainda por cima, numa atividade que esta dependente de resultados”
(E3)

“Significa conquistar os meus objetivos e conseguir ultrapassar as principais
barreiras que eu tenho (...) significa que o meu desempenho e as minhas
conquistas tém um impacto positivo em tudo o resto e é possivel observar o
real impacto que eu tenho.” (E8)
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“Para mim é chegar ao final de cada més e sentir o dever cumprido, ver que
consegui cumprir 0s objetivos, que consegui apoiar a minha equipa” (E11)

Realizacao Pessoal

“Sentir uma realizacdo pessoal e veres que estds a crescer da-te uma

sensacao de que estas no caminho certo” (E10)

Fonte: Elaborado pela autora.

4.3 Tema 3: Equilibrio trabalho-familia

Através dos testemunhos abaixo mencionados, a questdo do equilibrio trabalho-familia
emergiu como um tema significativo nas respostas dos participantes. De facto, é possivel
perceber pelo estudo de Dutschke (2013) e pelas palavras de Rego et al. (2020) que o equilibrio
entre trabalho-familia ¢ um dos fatores que mais contribui para a felicidade no trabalho.
Efetivamente, quando questionados acerca dos sentimentos que potenciariam a felicidade e o
bem-estar no trabalho, esta tematica foi mencionada pelos entrevistados. Neste sentido, as
experiéncias acerca da tematica em questdo foram analisadas tendo por base os seguintes
subtemas: a) Horarios de Trabalho longos; b) Impacto dos problemas profissionais no bem-estar

pessoal e vida familiar e consequente transferéncia dos problemas para a familia.

a) Horarios de Trabalho Longos

Da analise ao discurso dos entrevistados foi possivel identificar evidéncias relativamente
aos horarios de trabalho longos. A titulo de exemplo, o Entrevistado 2, relata que alcancar esse
equilibrio pode ser uma tarefa bastante desafiadora. O facto de ndo existir um horario fixo e a
expetativa de estar disponivel fora do seu horario de trabalho para atender as necessidades do
cliente podem ser fontes de stress. Alias, conseguimos evidenciar a falta de reconhecimento e
valorizacao por parte de clientes, que pode aumentar mais o sentimento de infelicidade. Contudo,
também existe o outro lado e o participante destaca que a interacédo com clientes que expressam

empatia e respeito pode ser uma fonte significativa de motivacao e apoio.

“Faco por isso, ha dias sim e ha dias que ndo. Nem sempre estamos no nosso melhor dia e quando
néo estou até prefiro afastar-me, porque nio é facil...é desgastante, porque normalmente os
funcionarios tém um horario e nds nao temos horario e isso tem reflexos (...) as pessoas acham que
tu tens que atender o telefone fora de horas, mas pouca gente sabe referenciar o obrigado. Eles
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como ja acham que é um dado adquirido e de obrigacdo, ndo valorizam. No entanto, ha outras
pessoas que sao extremamente simpaticas. E essas sim, ddo-te uma motivacdo.” — E2

Um outro aspeto percecionado foi 0 apoio aos trabalhadores quando existe a necessidade
de conciliar as responsabilidades familiares com o trabalho. Os relatos dos participantes
demonstraram uma certa flexibilidade quando a vida familiar assim o exige. No entanto, embora
a organizacao adote essa postura, nao existe uma estratégia formal para que se promova esse

equilibrio trabalho-familia. Eis dois excertos ilustrativos:

“Eu dou-lhe um exemplo. Ainda haje aqui um colaborador precisou de ir com o filho a consuitas,
nem ha sequer um entrave nisso, nem é descontado sequer dia de saldrios, porque Ia estd, é
importante que ele esteja bem e que a familia esteja bem, mas se me perguntarem se tenho algum
tipo de estratégia para esse equilibrio, ndo, nunca fiz.” — E4

“Tento que o empregado quando chega a hora, vai-se embora, mas nos, enquanto patroes, temos
de ficar I as vezes até as tantas (...) as vezes ja ndo é questao monetaria, é responsabilidade para
com o cliente. Mas se precisar de lhes dizer que precisam que fiquem mais um bocado, sei que
posso contar com eles.” - E5

Ainda, no discurso dos Entrevistados 6 e 10 destaca-se a flexibilidade oferecida pela
empresa para facilitar o equilibrio trabalho-familia, ou seja, ha a possibilidade de trabalhar a partir
de casa, uma vez que existem programas opcionais para esse efeito. Contudo, esses programas
podem ser acedidos apenas se o trabalhador assim o pretender, como forma de escolha. Esta
perspetiva de que o colaborador pode ser livre na sua escolha pode ser fortemente eficaz para o

bem-estar laboral destes trabalhadores.

“Temos aqui 0 nosso sistema, nos conseguimos trabalhar em casa, mas também temos alguns
programas que nao estao de acesso, digamos assim, SO estao de acesso se nos quisermos (...) Para
fazer com que o colaborador também tenha o seu tempo para a familia. Também descanse {(...) nos
néo temos hora, mas no fundo também temos que pensar que nos estamos a trabalhar para nos
(...) NOs também temos que pensar que o cliente, ele também trabalha durante o dia e as vezes
pode nao ter disponibilidade para atender o telefone porque esta a trabalhar.” — F6

“Eu tenho um programa que me permite trabalhar a partir de casa, imagina, se eu estiver de folga
e se precisar de enviar uma proposta, eu posso fazé-lo, mesmo nao sendo obrigado... mas também
é um facto que ao fazé-lo estou a ajudar-me a mim mesmo.” - F10

Aliado com os testemunhos anteriores, é possivel afirmar que o Entrevistado 7 vai de
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encontro ao mesmo ponto de vista dos anteriores, isto porque a flexibilidade aqui parece ser mais
determinada pelo proprio colaborador. A empresa dispde de uma estrutura de horario de trabalho
fixa, no entanto, o trabalhador decide a sua disponibilidade para atender as possiveis chamadas
fora de horas. E visivel que as empresas parecem dispor de uma estrutura que teoricamente
permitir equilibrar as necessidades pessoais e profissionais, contudo a responsabilidade parece

recair sobre estes trabalhadores, também pelo facto de trabalharem a comissao.

“F assim... Temos um horario estabelecido para se trabalhar, mas sabemos que sempre temos que
estar disponivel para o horério do cliente. As vezes é um horério fora de horas, as vezes é um final
de semana, as vezes é uma folga, mas isso parte do colaborador. Para vir trabalhar a empresa ndo
o obriga. Tudo que é além daquilo, é fudo competente ao comercial. Se ele quiser fazer, a empresa
também ndo se omite, certo? (...) A empresa, em questdo de horario, tem uma programacao boa
de escala, eu acredito que da para ter esse equilibrio, so que depende muito do comercial. Pelo
lado da empresa, consegue-se.” — E7

b) Impacto dos problemas profissionais no bem-estar pessoal e vida familiar e consequente

transferéncia dos problemas para a familia

0 segundo tdpico de analise refere-se ao impacto dos problemas profissionais no bem-
estar pessoal e vida familiar e consequente transferéncia dos problemas para a familia. O
Entrevistado 2, quando questionado acerca se existiria algum aspeto do seu trabalho ou alguma
caracteristica da sua funcdo que considerasse como uma fonte de mal-estar ou de infelicidade,
ficou evidente que o desgaste pode exercer uma grande influéncia sob o estado emocional: “ Vou
para casa e vou a chorar, vou cansado. Eu vivo demasiado os problemas e eu assumo demasiado

0s problemas, néo viro as costas a nada. E um degaste grande.”

Este desgaste emocional, que se estende para além do ambiente profissional pode afetar

significativamente os relacionamentos e o proprio ambiente familiar:

“Depois, infelizmente, acabo por roubar um bocadinho de tempo as minhas filhas, a minha esposa,

porque nao tenho horarios. Eu chego atrasado, porque sou eu quem tem de fechar a porta, eu é
que tenho de fazer tudo. Andar para a frente. Se o patrdo /4 ndo estiver, quem é que vai la estar?”
-£2

Esta exigéncia resultante do trabalho pode resultar facilmente em sentimentos de exaustéao
que, por sua vez, podem causar conflitos e problemas familiares. Este exemplo enfatiza de forma

mais acentuada a importancia de estratégicas voltadas para o equilibrio trabalho-familia,
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principalmente em setores em que o cliente exige disponibilidade constante.

Por outro lado, o proprio insucesso pode levar a momentos de desanimo e de desgaste
fisico e emocional: “ O insucesso é terrivel. Enfim, tive momentos de desanimo, ficava até tarde e
mesmo assim ndo estava a conseguir vender (...) tinhamos responsabilidades, tinha uma casa

para pagar, tinha filhos para criar.” (E3).

E possivel verificar que a incapacidade de cumprir os objetivos propostos teve reflexos na
dinamica familiar, isto porque influencia diretamente as responsabilidades financeiras. Contudo,
e perante esta situacdo, o participante acrescenta: “Felizmente sempre tive também uma
companheira, que ainda hoje é minha mulher, que foi sempre uma pessoa em que nos

mutuamente nos puxavamos para cima, gue nos ajudavamos.” (E3)

Foi também destacada a dificuldade na separacéo das fronteiras entre trabalho e o
dominio extralaboral, o que indica que existem determinados perfis que tendem a nao conseguir

separar trabalho-familia, neste caso, devido a falta de maturidade e experiéncia na funcao:

“Sendo novo e tendo pouca maturidade e experiéncia, reconheco que ainda ndo consigo separar o
trabalho da minha vida pessoal. Muitas das vezes o que acontece é que acabo por trazer algumas
preocupacoes para casa, misturando-as com as relacoes pessoals com a minha familia (...) isto a
longo prazo sei que pode trazer mau estar para os meus, mas também sel que no futuro este tipo
de situacdes irdo diminuir e quica acabar a medida que vou ficando mais maduro.” — E9

4.4 Tema 4: Medidas de gestao para aumentar a felicidade e bem-estar no trabalho

Procede-se, de seguida, a analise das medidas/praticas de gestdo mencionadas pelos
participantes, isto &, foi questionado aos participantes do estudo que medidas ou praticas de
gestdo consideravam que poderiam ser Uteis para o aumento da felicidade e do bem-estar no
trabalho. Os relatos demonstram que os participantes prezam acima de tudo as boas condicdes
de trabalho, a atualizacao de ferramentas e competéncias técnicas, incentivos monetarios e nao
monetarios, reconhecimento e responsabilidades e a promocao de um ambiente familiar, sendo

esta ultima a mais referenciada.

a) Melhorar condicoes fisicas/materiais de trabalho

Como mencionado, melhorar as condicoes fisicas e materiais de trabalho foi uma das

praticas mencionadas quando questionados sobre o tema. Enquanto gerente de uma loja de
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viaturas, o testemunho abaixo, indica que investir em equipamentos adequados € em espacos

de trabalho é um objetivo com vista ao conforto dos trabalhadores:

“Melhorar as condicoes de trabalho e o conforto. Acho que toda a gente que desempenha qualquer
funcao gosta de conforto, infraestruturas, equipamentos, ndo gostam de sentir que 0s outros estao
a desenvolver-se e eles vao ficar para trds, que ficam com coisas desatualizadas (...) As condlicoes
de trabalho onde estas, se forem renovadas x em x tempo, talvez seja um motivo de bem-estar no
trabalho e de conforto porque as pessoas que estao a trabalhar contigo sentem as coisas para andar

para frente” — E2

Paralelamente, conseguimos identificar que, agora na perspetiva do colaborador, o facto
de ter boas condicdes no local de trabalho, traduz-se na sua prépria felicidade. Tais situacdes
vao de encontro ao defendido por Mooreson e Humphrey (2006) de que as condicdes de trabalho
e 0 uso de equipamentos sao elementos que podem ampliar tanto sentimentos de felicidade e

satisfacdo no trabalho, como de bem-estar no trabalho:

“Olha o nosso concessionario foi fodo remodelado recentemente, tivemos durante 9 meses sobre
condicées um pouco mas, até mesmo para 0s nossos clientes, mas agora ver o stand todo moderno
e tecnoldgico sei que valeu a pena, entendes? E vai melhorar a experiéncia do cliente e a minha.” -

Ell1

b) Atualizacdo de ferramentas e competéncias técnicas

Outra medida mencionada da destaque a atualizacdo de ferramentas e competéncias, no
sentido em que, pelo facto de existirem poucos trabalhadores qualificados em areas especificas
como a mecanica, torna-se cada vez mais importante a valorizacdo e o desenvolvimento de

competéncias nestas areas.

A titulo de exemplo, o Entrevistado 1 refere a importancia do aumento das competéncias
por meio da formacao. A semelhanca do que se verifica, o estudo realizado por Demo (2010),
verificou que medidas relacionadas com a formacao e desenvolvimento representam uma forma
de contribuir para o bem-estar dos trabalhadores, no sentido em que sdo um forte estimulo ao seu
conhecimento continuo. Em termos de apoio, & possivel compreender que existe, ainda, uma falta

de suporte, tanto mencionado pelo Entrevistado 1, como pelo Entrevistado 9.

“Um maior apoio em termos de objetivos por parte da empresa. Por melo também da formacéo e
sentires que estas a aumentar as tuas competéncias.” - E1
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“Gostava que a minha empresa tivesse uma verba que me permitisse tirar um curso técnico de

vendas ou algo similar (...) apesar de ter curso superior nunca me consegui especializar nesta area.”
-£9

c¢) Promover um ambiente de trabalho familiar

Promover um ambiente familiar foi também uma pratica referenciada, alias, dao o exemplo
da realizacdo de convivios ou atividades com a equipa que possam fortalecer esse sentimento
familiar e de proximidade entre os elementos. Apesar destes convivios serem recorrentes, verifica-

se que € a Unica medida que é implementada nas empresas em que trabalham:

“Um ambiente mais familiar, conhecer melhor as pessoas e, no fundo, estarmos mais proximos das
pessoas (...) tinhamos poucos funcionadrios, mas tinhamos sempre 0s nossos momentos de almoco,
onde estavamos completamente a vontade, onde néo era o patrdo, nao era o empregado, eram
pessoas que estavam ali a conversar.” — E3

“O que fazemos muitas das vezes é alguns jantares em conjunto. 1Sso sim, se calhar promovemos

[sso. Se me perguntarem outras coisas do tipo parapente ou de paintball, nunca promovemos isso.”
-£E4

“A minha empresa néo tem essa preocupacao, eu tento minimamente, andarmos todos animados.
Uma vez por més jantamos fodos a mesa. Todas as faixas etarias. Desde o mecanico, ao
desempregado, ao advogado.” — E5

Para além dos jantares entre equipa, a pratica de promover sunsets e atividades em grupo
foi uma das praticas mencionadas pela Entrevistada 6, sendo que, cada vez mais, tem sido uma
forma eficaz de criar momentos de descontracdo e integracao entre os colaboradores.
Geralmente, nas empresas, esta atividade refere-se quando as pessoas se reunem ao ar livre

para desfrutarem do p6r do sol, com o objetivo de estimular a unido entre colegas.

“Esta empresa promove, muitas vezes, sunsets. Por exemplo, esta empresa promove atividades em
grupo. Portanto, imagina, a partir de certa hora, fechamos mais cedo, nao é, isto esporadicamente.
Isto é decidido pela administracdo” — F6

d) Promover incentivos monetarios e ndo monetarios

Uma das causas indicadas como constituintes do sentimento de felicidade e bem-estar

laboral no estudo de Isa et al. (2019) incluia os incentivos monetarios e ndo monetarios, medida
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essa também mencionada pelos entrevistados. Pelos testemunhos, as empresas deveriam nao
sd apostar em incentivos financeiros, como reconhecer o colaborador com prémios nao

monetarios pelo seu bom desempenho:

“A empresa faz eventos privados fodos os anos e vérias vezes por ano, talvez dentro desses eventos,
existisse um pouco mais de premiacoes ou algo do género |(...) talvez dentro desses eventos a
empresa olhasse um pouco mais para o vendedor e ndo so para os resultados que ela espera {...)"
-E7

Este entrevistado acrescenta, ainda, que embora as comissfes sejam uma parte
importante da remuneracdo dos vendedores, a empresa deveria apostar numa politica de

beneficios mais abrangente:

“(...) nds sabemos que o comercial trabalha com comissoes, mas talvez a profissao poderia ser
melhor remunerada a nivel de beneficios, ndo é so por conta das comissoes, as comissoes Sao
boas, mas {(...) outro tipo de beneficios, além dos que ja temos.” — E7

A titulo de exemplo, a Entrevistada 6 descreve como as parcerias com ginasios podem ser
percebidas como um beneficio relevante. A empresa ao realizar contratos de parceria com
ginasios demonstra também a preocupacdo com o bem-estar fisico e mental dos seus

colaboradores.

“(...) e eles tém outra coisa também, eles tém parcerias aqui com o ginasio. Muitos de nds, na hora
do almoco, vamos ao gindsio. Portanto, temos um desconto ali ao lado. Eu acho que eles pensam
em tudo. Temos uma biblioteca ca na empresa.” — E6

Concomitantemente, o seguro de saude foi identificado como uma medida que se encontra
em falta, mas que deveria ser levada a cabo pela empresa. Como refere o Entrevistado 10, a
disponibilizacao deste seguro deveria remeter estrategicamente para o desenvolvimento de
medidas que contribuissem para o bem-estar dos funcionarios: “Um seguro de satde que é tao
normal em outras empresas, ndo acontece aqui. Acho que é uma medida tao simples, mas que

é uma mais-valia para um funcionario.”

e) Reconhecimento e Responsabilidades

Um outro fator mencionado pelos participantes quando questionados de quais os fatores
que influenciam a sua felicidade e bem-estar no trabalho foi a questao do reconhecimento e da
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atribuicao de responsabilidade. E isto € mencionado a partir de dois pontos de vista distintos: tanto
do lado do gerente de uma loja de viaturas, como da perspetiva do colaborador. Assim, no primeiro
ponto de vista, conseguimos verificar que o entrevistado faz questao de dar aos seus colaboradores
responsabilidades, o que, por sua vez, contribui para o aumento da sua satisfacao e felicidade. Ja
através do segundo ponto de vista, o Entrevistado 8 enfatiza como o nivel de responsabilidade que
lhe ¢ atribuido ¢ um fator altamente motivante. O facto de ser reconhecido pelo seu trabalho

aumenta a sua motivacdo e, ao mesmo tempo, sente que cresce profissionalmente:

“Para ja, o sentido de responsabilidade. Isso é importante dar-lhes, isto falo do que vejo da outra
parte, eles podem dizer outras coisas. O que eu vejo é eles estarem comprometidos com a missao,
Isto é dar-lhes responsabilidade.” — E4

“Para além do fator salarial, eu diria que é o nivel de responsabilidade que me déo. Quanto mais
responsabilidade eu tenho, mais esforco me obriga a ter, mas ao mesmo tempo proporciona-me
uma oportunidade de demonstrar o meu valor, e ser reconhecido e crescer profissionalmente.” -
E8

“E o reconhecimento do meu trabalho (...) E essencial dar crédito quando as pessoas merecem e
néo so isso, também mostrar que o trabalho drduo compensa. Nao é so pelo saldrio, mas sim dando
valor." — E8

“(...) valorizarem-te por aquilo que estas a fazer diariamente é fundamental.” — £11

4.5 Tema 5: Fatores que influenciam negativamente a felicidade e o bem-estar no trabalho

Importa agora destacar os fatores influenciadores, mas negativamente, da felicidade e do
bem-estar no trabalho para os participantes da area comercial do setor automdvel. Assim sendo,
ao longo do discurso dos entrevistados foi possivel identificar os principais elementos que
incidiram sobretudo: (a) no incumprimento das responsabilidades por parte da oficina; (b) estado
emocional; (c) eventos gerados de stress, como a morte e o luto; (d) insucesso/incumprimento

dos objetivos; (e) remuneracao; (f) relacdo com a chefia.

a) Incumprimento das responsabilidades por parte da oficina

O incumprimento das responsabilidades por parte da oficina, tdo manifestado nos
discursos, evidencia a dependéncia dos diversos aspetos que ligam o trabalho. Como observado

na literatura por Sias et al. (2012), colegas de trabalho que partilham responsabilidades intricadas
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no ambiente profissional estdo mais propensos a desenvolver relacdes préximas entre si. E certo
que, perante este contexto, deve existir colaboracéo e coordenacao entre a equipa, contudo tal
nao parece estar a contribuir para a construcdo de relacionamentos mais fortes no local de

trabalho, no que toca a parte de oficina.

Neste sentido, estes comentarios mostram que a constante falta de cumprimento das
tarefas por parte da oficina pode ter um grande impacto no trabalho do vendedor. Qualquer falha
na organizacao/preparacao da viatura pode resultar em atrasos na entrega, insatisfacdo no cliente
e, consequentemente, uma eventual avaliacdo negativa. A vista disso, os participantes véem a sua
prépria felicidade serem intrinsecamente influenciados pelo desempenho da oficina e consequente

satisfacao do cliente.

Alias, para além de influenciar diretamente a experiéncia do cliente, pode ter impacto, a
longo prazo, na remuneracao dos vendedores, isto porque caso estes episodios sejam constantes
pode levar a que o interesse na compra de uma viatura seja menor. Portanto, quer uma
coordenacao eficaz, quer a capacidade de comunicacao, sao crucias para garantir um servico de
qualidade:

“Néo existe um cumprimento das tarefas por parte da oficina e tem implicacéo direta com o meu
trabalho, porque sou eu que entrego o carro ao cliente e acaba por influenciar a minha felicidade, o

meu bem-estar, a felicidade do cliente, o bem-estar do cliente e, consequentemente, a avaliacdo
final do cliente, que é importante e que eu sou avaliado entao... e que eu recebo sobre tal.” — E1

“Talvez a forma dos processos da empresa, por exemplo, no processo da preparacdo da viatura. Fu
acho que as coisas poderiam ser melhores na oficina, na ligacao do comercial com a oficina, porque
nos sabemos que toda viatura que é vendida tem de passar pela oficina (...) entdo eu acho que esse
processo poderia ser melhor e isso talvez influencie a minha felicidade (...) eu faco tudo, entdo
assim, so para entender, o que eu quero dizer com [Sso, as vezes, nao é so o facto de vendermos e
acompanharmos a viatura que vendemos, mas existem pessoas que tém a funcdo de preparar |(...)
e por mais que nos acompanhamos, as vezes, as coisas nao saem tao bem, mas nao é por conta
do comercial, mas da oficina ou do preparador.” — E7

Do ponto de vista de quem gere uma loja de viaturas, de facto, o Entrevistado 4 reconhece
que procurar a perfeicdo muitas vezes ¢ uma tarefa dificil, no entanto é inevitavel. Estes fatores
podem influenciar negativamente a sua felicidade e bem-estar, especialmente quando nao

consegue atender as expetativas dos clientes.

“As vezes algum servico menos bom da nossa parte, porque isto néo hé perfeicéo, néo é? As vezes
algum falhanco nosso deixa-me infeliz. O ndo corresponder as expectativas do cliente e ar sim, /sso
deixa-me mal. Felizmente, sou muito suspeito naquilo que eu digo ou, neste caso, felizmente é raro
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sso acontecer, mas acontece.” — E4

b) Estado emocional

Tal como observado por Fisher (2014), a felicidade no trabalho encontra-se intrinsecamente
ligada aos estados de espirito no trabalho e as emocdes positivas e negativas. Tal se pode verificar
nos discursos, uma vez que destacam a influéncia do estado emocional no desempenho
profissional e, posteriormente, na experiéncia do cliente. Alguns entrevistados reconhecem que o
seu proprio estado emocional, seja positivo ou negativo, reflete-se no servico que oferecem aos

clientes.

“O facto de estares infeliz num certo dia vai influenciar o servico que depois passa ao cliente final e
até pode influenciar a compra ou nao da viatura.” — E2

“Infelizmente, por mais que tente ser consistente, os dias em que estou triste tém um impacto sobre
0 meu desempenho. Principalmente, diria eu na quantidade de energia que eu tenho durante o dia.
Custa-me menos as tarefas...” — E8

“Claro que se estiveres tranquilo, tudo flui melhor, mas também tens dias stressantes e isso reflete-
se...tudo fica mais dificil. O teu estado de espirifo depois reflete-se no cliente, reflete-se na compra,
reflete-se em muita coisa. Claro que queremos € estar de bom humor e com energia positiva, mas
nem sempre é possivel, damos o nosso melhor.” — E11

c) Eventos gerados de stress, como a morte e o luto

Paralelamente, eventos stressantes, como a morte de um colega de trabalho, podem ter
um impacto negativo. Um participante descreveu como o falecimento de um colega afetou
intimamente o ambiente da empresa, mencionando a profunda tristeza que a equipa teve de

ultrapassar. Isso comprova que eventos geradores de stress podem ter um forte impacto direto

nas dinamicas entre equipa.

“Recentemente tivemos um momento muito triste na empresa, morreu um funciondrio que
trabalhava connosco. Este verdo parecia que andava tudo de cabeca baixa, eu e os rapazes, foi um
processo delicado. Até o final do ano, recompomos a equipa, motivdmos, uns sairam, outros
entraram.” - E2

d) Insucesso/Incumprimento de Objetivos
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Os testemunhos abaixo mencionados enfatizam como o incumprimento de objetivos e
consequente insucesso pode ser um fator significativo que afeta a felicidade e o bem-estar no
trabalho. Estes momentos de insucesso podem criar uma grande pressao emocional, afetando

negativamente o estado emocional, assim como o desempenho do trabalhador.

“O insucesso, ndo é? O insucesso é terrivel. A desmotivacdo, 0s momentos em que as coisas néo
estao a correr bem. Enfim, tive durante muitas vezes momentos de desanimo, de que as coisas nao
estavam a resulfar, que néo estava a conseguir vender, nao estava a atingir resultados e isso é um
fator de desdnimo, de grande pressédo sobre 0s nossos ombros.” — E3

“Trabalhar por objetivos ndo é facil. E preciso a gente saber gerir bem as emogoes, porque realmente

pode ocorrer um més que ndo esteja a correr muito bem. Embora a gente tenha dado o nosso
melhor, pode nao correr bem, por motivos que ja séo alheiros a nds. Portanto, ja me ultrapassam.
/sso acontece, nao é? E entdo ai nds temos que saber gerir a pressdo. Dos objetivos. Daquilo que
temos que tentar alcancar e ao mesmo tempo, se ndo conseguirmos, saber lidar com isso. Para
néo nos desmotivarmos. Néo é facil. Portanto, é a cabeca... Nao é facil.” - E6

€) Remuneracéo

Aliado a este incumprimento de objetivos, outro elemento evidenciado foi a remuneracéo,
isto porque especialmente para os vendedores a remuneracdo esta diretamente ligada ao
desempenho das vendas. E certo que sem esses incentivos, nao existiria uma diferenciacdo entre
vendedores, contudo enfatizam que uma remuneracao cativante pode contribuir significativamente

para a sua felicidade no trabalho:

“Obviamente também incentivos financeiros (...) falo no caso dos vendedores gue se nao tiverem
Incentivos, ou nao venderem nada, ou venderem dois ou trés carros é igual porque o ordenado esta
/d (...) 0 ordenado é super motivador. Hoje em dia quem trabalha neste tipo de mao de obra, neste
tipo de negdcio, se for bom profissional, ganha muito bem e como é dbvio, se ganharem bem,
também estdo motivados e mais felizes.” — E4

“Nos, vendedores, vivemos muito de comissoes e eu nio estava habituado a isso. Para mim, eu
estou feliz se também receber, ndo é? Claro que existem outros fatores, mas sou sincero, o saldrio
também influencia.” - E9

f) Relacdo com chefia

Para além disso, estes participantes confirmaram que a presenca da chefia pode influenciar

positiva ou negativamente a felicidade e o bem-estar que se sente no trabalho:
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“Posso-te dizer que a industria automovel é muito competitiva, mesmo dentro dos concessionarios
do mesmo grupo (...) se tu ndo tens um chefe que te consiga acalmar, que seja chefe para o bem
e para o mal, tu vais-te abaixo muito facilmente.” — E10

No caso do Entrevistado 1, o mesmo refere que pelo facto da pressao comecar no topo
da hierarquia, esta & emitida para niveis inferiores, afetando os funcionarios a todos os niveis.
Neste caso, nao existe uma passagem de confianca, o que faz com que exista uma enorme

pressao para atingir um certo numero de vendas:

“F 0 que eu digo, uma menor pressdo no ambiente de trabalho. Porque isso é um dos contras... E
essa pressao é vinda a partir dos membros da direcdo, que consequentemente vai descendo na
hierarquia.” - E1

No entanto, o Entrevistado 6 consegue ter uma experiéncia totalmente diferente, uma vez
que vé na sua chefia alguém em quem pode confiar, destacando a importancia dos conselhos e

orientacdes oferecidos pela chefia:

“Tenho um chefe excelente, muito trabalhador, muito empenhado e temos realmente conseguido
bons resultados aqui de equipa (...) é uma pessoa muito experiente nas marcas e é uma pessoa
madura e, portanto, ele também costuma nos dar uns conselhos aqui. Como é que é de explicar?
Tentar entrar aqui na nossa cabecinha, esta a ver? Isto influencia muito a forma como sou feliz no
trabalho.” - E6

4.6 Tema 6: Significados atribuidos & amizade

Seguidamente, procedeu-se a analise dos significados atribuidos & amizade pelos
participantes, na qual se constatou que a “Confianca” e “Ter alguém que nos ouca” foram os
elementos mais frequentemente mencionados. De facto, Freitas (2014) referiu que a presenca
de um amigo estimulava sentimentos de confianca, aliados a expetativas de lealdade e
autenticidade. Para além destes significados, “Preocupacdo”, “ldentificacdo” e “Reciprocidade”
foram outros aspetos nomeados com alguma frequéncia por parte destes trabalhadores. Ja
Rubin, Bukowski e Parker (2006) sublinham, igualmente, que a reciprocidade é o que distingue
as relacoes de amizade de outras relacdes. Fica evidente que os participantes ao mencionarem
“Ter alguém que nos ouca” demonstra que so o simples facto de sentirem que tém alguém que
0s ouca faz a diferenca em termos de bem-estar e felicidade no trabalho. Como referido por

Bukowski (2001), as amizades estdo muitas vezes associadas a uma maior abertura para discutir
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pensamentos, confirmando-se isso na resposta destes participantes.

Tabela 7- Significados atribuidos @ Amizade pelos participantes

Significado de Amizade

Excertos ilustrativos das entrevistas

Preocupacao e estar presente
para os outros nos momentos
dificeis

“E a preocupacdo com alguém que tu gostas e dares a mao e saberes que aquela
pessoa esta triste (...) Quando tu estas mal, pouco se aproximam. E a amizade
define-se no auxilio, no carinho, no abraco, na motivacao. Porque a vida ndo ¢
certa.” (E2)

“Nao sendo um grande literario, mas ha um verso que € “o amor ¢ algo que arde
sem se ver”. Eu acho que a amizade também € algo assim (...) Eu felizmente tenho
muitas situacdes dessas que no decorrer da nossa vida e nos momentos em que as
vezes as coisas até se proporcionou um encontro ou que foi necessaria uma ajuda,
aquela pessoa estava 13, eu acho que isso é que é a amizade” (E3)

“Ja tive alguns momentos menos bons e tu sabes quem é teu amigo quando estao
|4 para ti nos maus momentos. Podem existir contratempos, mas ninguém esta
ocupado 24h por dia.” (E9)

Identificacédo

“E criar lacos de relacdo com alguém. Com alguma pessoa com quem nos
identificamos e que nos identificamos com a personalidade, com o modo de vida.”
(E1)

“Digamos que existem certas pessoas que tém uma personalidade que mais se
alinha comigo e, por causa da natureza disso, acabo por devolver amizade com
eles.” (E8)

“Os meus amigos a partida sdo pessoas com quem me identifico, a amizade & isso.
E estares com pessoas que gostes.” (E10)

Reciprocidade

“(...) Eles precisam de sair. Ou é um filho ou mulher ou alguma coisa. Eu néo
desconto e vao, porque se eu precisar deles (...) eles também ficam.” (E2)

“Uma coisa € certa, sei que me estimam, isto &, posso nao ser o melhor amigo
deles, mas se eu precisar de alguma coisa tenho a certeza absoluta que estao a
postos para me ajudar sem esperar nada em troca e vice-versa.” (E4)

“E ter amigos sinceros que te apoiam e tu os apoias quando eles também
precisam. Um dia preciso eu, mas no outro eles também precisam de mim.” (E11)

Ter alguém que nos ouca

“Tenho cada vez menos amigos, mas quem € meu amigo, conhece-me bem, olha
para o meu rosto, sabe o que é que se passa, nao é assim? As vezes vale a pena
desabafar com alguém que é proximo.” (E2)

“E importante ter sempre alguém com quem falar, com quem desabafar e partilhar
bons momentos e maus momentos, é fantastico.” (E6)

“(...) sempre que preciso eles estao la para me ouvir. Ter alguém nem que seja s
para te ouvir faz totalmente a diferenca, porque por muito que tenhas a tua familia,
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eles ndo tém conhecimento total da tua realidade dentro da empresa, nao
conhecem o teu chefe pessoalmente e desabafares com pessoas dentro do teu
nlcleo de trabalho ajuda imenso.” (E8)

“(...) ter bons colegas no trabalho, que podes chamar de amigos e amigas e
poderes desabafar com eles e eles contigo.” (E11)

Confianca

“(...) porque um amigo ou uma amizade que eu crio € uma pessoa que eu confio
normalmente a 100%.” (E1)

“Como sempre fui uma pessoa das relacdes humanas, a confianca que vocé
transmite, nunca trair essa confianca, mesmo quando tem que dizer que nao ou
guando nao consegue. Eu tive muitas vezes situacées em que eu ndo consegui
proporcionar o carro que a pessoa queria, ou Nao consegui encontrar a viatura que
a pessoa queria, ou Nao consegui ir ao preco que a pessoa queria, mas eu nunca
deixei de ser amigo de uma pessoa que era meu amigo” (E3)

“Para mim o mais importante deve ser a confianca. Portanto, uma amizade implica
que eu confio naquela pessoa. Eu tenho colegas com quem ja trabalhei, ambos
estamos em marcas diferentes e ficou uma amizade. Ficou uma amizade que se for
necessario, por exemplo, se eu tiver um cliente para a marca deles, se calhar vou
aconselhar o meu colega porque confio e conheco o trabalho deles como eles
também a mim (...) somos concorrentes, mas ao mesmo tempo somos amigos.”
(E6)

“A amizade, diria eu, que é um laco interpessoal com uma pessoa, em que existe
confianca entre um e o outro e existe uma colaboracdo comum, apesar de ser uma
coisa muito intima. Acho que é relativa, depende da opinido de cada pessoa, mas
eu diria eu que é um laco de confianca.” (E8)

Fonte: Elaborado pela Autora.

Pelos excertos anteriores pode considerar-se que as relacées de amizade sao vistas como

elementos importantes para o estabelecimento de um ambiente de confianca e de apoio no

trabalho. A presenca de amigos, quer seja no local de trabalho, quer seja fora do ambiente

profissional pode estimular sentimentos de confianca, lealdade e autenticidade, conforme

também destacado na literatura. Muitas destas definicbes estao associadas as amizades de

qualidade anteriormente abordadas. A confianca, a preocupacao em estar presente e até mesmo

a reciprocidade remetem para estas amizades estabelecidas por altos indices de intimidade,

observadas por Berndt (2002).
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4.7 Tema 7: Vantagens da amizade

Ao nivel das vantagens que podemos encontrar nas relacdes de amizade foi possivel
constatar que foram varias as mencionadas, como a promocao do bem-estar, a possibilidade de
terem alguém com quem desabafar e relaxar, a oportunidade de conquistarem novos clientes,

com o passa a palavra, assim como o crescimento pessoal.

a) Permitem relaxar

Neste cenario e, perante o contexto deste setor, as relacdes de amizade desempenham
um papel crucial no alivio do stress. Por exemplo, a pressao que muitas vezes é exercida aos
vendedores automoveis acaba por colocar os individuos em situacoes de elevado siress. Nestas
circunstancias, ter colegas com quem partilhar momentos para relaxar pode ser extremamente
benéfico. Para além disso, as happy hours/sunsets como uma pratica mencionada
anteriormente é uma forma de fomentar isto mesmo, com momentos de descontracdo entre

colegas.

“O facto de também muitas das vezes permitirem-me distrair um bocado e sair um bocado daquele
mood de trabalho.” — E1

“Sais do trabalho queres € descontrair, ndo pensar nos problemas que ficaram naquele sitio. Os
teus amigos no trabalho podem-te ajudar com esses problemas, mas quando sais queres é sair e
descontrair.” - E9

“Uma amizade tem de te dar espaco para seres tu proprio, é para te distraires. E bom teres essas
pessoas perto de ti e que te fazem sentir a vontade, descontrair, poder relaxar apenas.” — E11

b) Permitem desabafar

Segue ainda o facto de que permitem desabar e partilhar preocupacdes pessoais e
profissionais. Na experiéncia destes participantes, é nestes momentos de desabafo que existe a

possibilidade de receber apoio e compreensao por parte dos amigos.

“Eu desabato aqui com os meus colegas de trabalho, eles desabatam comigo. Um dlia eles contam-
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me os problemas, as preocupacdes deles, outro dia conto eu. Faz bem, faz bem, porque realmente
a gente desabaftar, muitas vezes estamos a ver um problema onde ele realmente pode nio existir,
na dimensao que nos estamos a pensar e falar com outra pessoa que consegue ter outra perspetiva
pode ajudar.” — E6

“O laco de amizade permite-me saber que uma pessoa é de confianca para realizar certas tarefas,
no entanto é essencial néo so para também o desabafo, como seres sociais que somos.” - E8

“F importante ter bons colegas no trabalho, que podes chamar de amigos e amigas e poderes
desabatar com eles e eles contigo. Tens momentos que estds a trabalhar, mas ha momentos
parados que dao a oportunidade de falares com os teus colegas e falares também das tuas coisas.”
-Ell

Aliada ao facto das relacdes de amizade permitirem que estes trabalhadores tenham
momentos em que podem desabafar, pode, de igual forma, promover o bem-estar. O Entrevistado
2 relata que a amizade consegue promover o bem-estar, isto &, o carinho demonstrado pelos
amigos durante momentos dificeis pode ter um grande impacto no bem-estar emocional do
participante. Perceber que tem amigos que se importam verdadeiramente com o seu bem-estar,

pode trazer conforto e, consequentemente, transmitirem apoio emocional.

“Mas os amigos servem para relaxar um bocadinho, dar uma gargalhada... e, por vezes, desabafar
um pouco. Esses sdo os momentos de bem-estar (...) Conforme o que hd a seguir, perguntam:
Estao? Correu melhor? Ja estds melhor? Esse carinho faz-te sorrir € faz ganhar forca. 1sso é o que
os meus olhos dizem.” - E2

c) Ajudam a conquistar novos clientes

Complementarmente, o passa a palavra verificou-se como uma das vantagens mais
mencionadas no facto de ter amigos. O facto de existir confianca e credibilidade pelo trabalho do
amigo, faz com que o recomende com mais frequéncia a outros conhecidos. Portanto, estas
recomendacdes feitas por amigos ndo s6 ajudam a atrair novos clientes, como também fortalecem
o0s lacos de amizade. “(...) Um apoio motivacional. Complementando o meu trabalho. Até mesmo
podera acontecer ajudando-me com a passagem de palavra do meu trabalho, divulgando o meu

trabalho. Trazendo-me clientes.” - E1
“Os amigos séo bons para adar umas boas risadas. Claro que ha alguns amigos, arranjam bons

negocios (...) porque tenho clientes meus que sS40 meus amigos e que me Sugerem a outros amigos
deles, como prestador de servicos.” — E2

“Séo um facilitador de negdcios. Até porque se as pessoas que jd nos conhecem pessoalmente
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pensam: “ele é meu amigo, ja sei como € que ele é pessoalmente, profissionalmente também deve
ser f[gual, portanto vou ali”. Muitos, continuo a dizer, muitos dos negdcios que nds fazemos é pela
base da amizade.” - E4

d) Crescimento pessoal

Por ultimo, o crescimento pessoal € a ultima vantagem apontada nas relacoes de
amizade. Para o Entrevistado 8, o facto de expressar sem medos a sua opinido pode levar a um
maior crescimento pessoal, na medida em que o participante consegue identificar pontos de

melhoria e trabalhar para limar certos aspetos pessoais.

“Posso ser mais honesto e cruel mas opinioes, muitas vezes podem ser construtivas, mas que sef
que a pessoa vai interpretar da melhor forma, uma vez que parte de mim para elas, porque somos
amigos. Ou seja, somos mais tolerantes nas criticas. Acho que é um passo bastante importante e
que nos ajuda a crescer pessoalmente.” — E8

Para além disso, o Entrevistado 1 faz também mencéo, apesar de uma forma mais
indireta, ao facto de ter um amigo no trabalho com mais experiéncia, faz com que tenha outro

tipo de visao e, assim, consiga crescer tanto a nivel profissional, como pessoalmente.

“Por exemplo, ele reconhece que eu sou bom a arranjar uma viatura para o cliente, mas caso essa
viatura ja seja vendida, eu, em vez de tentar arranjar alguma solucao, foco-me pura e simplesmente
naquela viatura e néo a devia de fazer (...) isso também me faz ganhar maturidade.” — E1

4.8 Tema 8: Desvantagens da amizade

Embora nao tenham existido muitas consideracdes acerca das desvantagens que uma
amizade pode ter, aspetos como a “Inveja” foram mencionados com muita frequéncia. E
importante perceber que, apesar dos beneficios que estas relacdes proximas podem apresentar,
existe a outra face da moeda, em que estas ligacdes podem apresentar certos desafios. Para
além da “Inveja”, aspetos como o “Desleixo”, “Dececao” e “Abuso de Confianca” foram também

caracteristicas mencionadas pelos trabalhadores da area comercial.

a) Inveja
As desvantagens nas relacdes de amizade podem manifestar-se de varias maneiras, sendo
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a inveja o elemento mais citado pelos entrevistados. Verifica-se pelo discurso dos participantes
que existe muito receio em atrair sentimentos de inveja por parte de “amigos”. Isto porque pelas
suas experiéncias constata-se que 0 sucesso e as conquistas pessoais despertam julgamentos por
parte de colegas de trabalho. Por sua vez, estas experiéncias negativas levaram alguns
trabalhadores a reavaliar as suas amizades, priorizando, desta forma, os lacos familiares.
Especialmente quando se trata de alcancar objetivos ou somente desfrutar de momentos de bem-
estar, a prioridade passa em afastar amizades em que exista a possibilidade de inveja e falta de

honestidade.

“Eu cada vez evito mais que saibam de alguns bem-estares, porque as pessoas So perdem tempo
a dizer mal ou ver o que os outros tém de bem. Nunca véem o esforco e nunca... nunca dao valor
ao teu desgaste ou ao que tu trabalhaste ou dedicaste para alcancar algo (...) Os teus bens, ou
alguma coisa que trabalhaste para atingit, pode criar um mau juizo, porque podem dizer... “Ah, estd
a lr para ali, para acola”, tenfo néo dar conhecimento das minhas férias ou do meu bem-estar ou
aaquilo que a gente trabalha para conquistar. So eu sei o que é que me dedico e o que é me limito
para atingir algo.” — E2

“As vezes nds sabemos que nem toda gente, que a gente acredita que é um amigo, pode ser mesmo
um amigo e talvez a desvantagem é essa... de nao conhecer tdo bem as pessoas. Talvez a amizade
também ela pode ser um pouquinho, se for no ramo comercial, talvez transmitir ganancia ou inveja.”
-£7

“Existe muita inveja, tal como disse existe muita competitividade entre colegas dos mesmos
concessionarios. Por exemplo, nas feiras o objetivo deveria ser ajudar a equipa e tenho colegas a
dizer-me na cara que venho com vendas anteriores, so para ficar em primeiro lugar.” - E10

b) Desleixo da funcéo

O desleixo também foi apontado como uma desvantagem nas relacdes de amizade, como
observado por um dos entrevistados. A proximidade entre colegas pode levar a um certo
relaxamento nas responsabilidades profissionais. E de referir que esta dinamica, a longo prazo,

pode contribuir para a diminuicao de confianca, mesmo fora do ambiente de trabalho.

“Assim, a unica desvantagem que podera acontecer é que, por exemplo, poderdo agir de forma
mais branda ou, ndo quero dizer menos profissional, mas mais desleixada um bocado, porque
percebe que somos amigos e que, caso ele ndo possa fazé-lo, eu irei executar aquilo que eu tenho
que executar em vez dele (...) Ele, por saber que sou amigo dele, tem uma atitude menos ética.
Desleixasse um bocado, é mais isso.” — E1
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c) Dececao

Adicionalmente, a dececdo também ¢ apontada como uma desvantagem. Conforme os
exemplos abaixo, 0s entrevistados expressam a dificuldade em lidar com a dececéo quando uma
amizade préxima nao corresponde totalmente as expectativas. Mais uma vez, a confianca pode
ficar comprometida, uma vez que quando essas expetativas ndo sio correspondidas, pode levar a

uma maior desilusao.

“A desvantagem maior € vocé se dececionar, ndo é? Se vocé tiver uma grande amizade, que
eventualmente vocé apostou ali as fichas todas, que realmente pensa que tem ali, de facto, aquela
pessoa que é amigo, e de quem vocé é amigo, e num momento em que se pode dececionar, ai é
um momento dificil, dificil, o facto de encaixar, mas temos que ser fortes para superar isso.” — E3

“Tens amizades que te podem desiludir, ndo é? So pessoas que confias e acontece... e acontece.
Néo é constantemente, mas acontece e tens de saber lidar com isso.” — E11

d) Abuso e quebra de confianca

Em ultima analise, os participantes evidenciam o facto de alguns clientes misturarem
amizade para obterem facilidades nos pagamentos. Paralelamente ao que verificamos nas
situacdes anteriores, a confianca em alguém que se considerava amigo fica posta em causa,

fazendo com que a relacao seja prejudicada e criando mal-entendidos:

“Muitas vezes misturam a amizade com a componente financeira, isto €, procuram facilitismos de
pagamento e depois nunca mais o recebe (...) Eu estou a ser amigo dele, ele é que ndo esta a ser

meu.” - E4

Para além disso, ficou evidenciado nalguns casos a existéncia de abuso de confianca
especialmente quando se trata de questdes como a distribuicao de hordrios de trabalho. E claro

que, ocasionalmente, nao é grave, contudo caso seja uma pratica constante, pode afetar, por

exemplo, o equilibrio entre trabalho e vida pessoal:

“Na concessao onde trabalho, nds somos apenas dois vendedores de usados. E bom e é mau e,
atencao, eu vejo-o como meu amigo, mas nos temos de intercalar os fins-de-semana e, por vezes,
pede-me para trocar o sébado. Uma ou duas vezes esta tudo bem, mas eu também tenho de me

organizar.” - E9
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4.9 Tema 9: Gestdo de Clientes

Esta penultima categoria tematica incide sobre a necessidade de existirem ferramentas de
comunicacao e uma grande capacidade de gestao de conflitos perante situacées mais complexas

com clientes.

Neste sentido, e como visto anteriormente por Pires e Alturas (2015), confirma-se que
clientes insatisfeitos, em especial nesta area, comunicam a sua ma experiéncia e podem vir a ser
um inconveniente no pés-venda. Conseguir atingir regularmente um elevado nivel de satisfacdo
por parte dos clientes € um objetivo para todas as empresas, isto porque o cliente irda manter-se
fiel a marca, continuando a comprar e a realizar manutencdes no mesmo local. Uma vez satisfeito,
o0 automovel de um cliente pode ser um meio de publicidade, mobilizando direta e indiretamente

mais individuos a comprarem produtos e servicos.

Assim, e perante as experiéncias inframencionadas, foram identificadas algumas
caracteristicas que revelam a importancia de determinadas habilidades na resolucdo de
problemas. E, desta forma, que se destaca a humildade e as habilidades de comunicacdo na
gestdo de conflitos e na manutencao de um bom relacionamento com os clientes. Tal como foi
possivel constatar, a humildade permitiu com que se aprendesse com as experiéncias e a

reconhecer falhas que possam vir a acontecer no futuro.

Isto vem também demonstrar o que ja foi observado anteriormente, ou seja, um dos grandes
objetivos e o grande motor de felicidade é a satisfacdo do cliente para estes trabalhadores. Estes
elementos sdo crucias para garantir a exceléncia no atendimento ao cliente, mas muito mais do
que isso, permitem desenvolver competéncias em diversos niveis: interpessoais, de comunicacao,

de lideranca, resolucéo de problemas. Os excertos seguintes ilustram este aspeto:

“Ouando um cliente nos entra pela loja a reclamar que a viatura foi mal preparada ou houve algum

problema ou alguma falha e que essa falha é imputavel a nds, independentemente de quem falhou
na preparagcao seja nosso amigo ou Imenos, Imais amigo ou menos amigo, € evidente que nao nos
aa o direito de agora descambar a pessoa de alta a baixo. O que € importante é resolver o problema.
A primeira coisa a fazer é resolver o problema (...) Mas também tinhamos que a aceitar e tinhamos
de ser humildes o suficientes e assumir as responsabilidades” — E3

“Eu tive uma situacdo... Ha pessoas muito injustas, muito injustas (...) no meu caso até nem tinha
a ver, nem comigo, nem com a empresa. A pessoa é que era mesmo um bocado... Eu nem sei dizer
a palawra (...) quando eu lhe falei gue nds temos que saber gerir emogdes, nos também temos que...
Sabe que as vezes nds somos um bocado psicdlogos dos clientes. Nos conhecemos pessoas que
sao complicadas muitas das vezes, ndo é? Conhecemos de tudo.” — E6
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“Vamos 1d ver, se o cliente estd insatisfeifo por alguma razao é. O foco principal deve ser resolver a
questdo. Claro que devemos lidar com a situacdo de forma responsavel e assumir qualquer
responsabilidade (...) As vezes lidamos com clientes desrespeitosos.” - E9

No entanto, e quando questionados se os amigos eram importantes para 0 sucesso
individual, incluindo nesta gestao de clientes, a maioria dos participantes referiu que nao. Com
algum espanto, os participantes referiram que 0s amigos tinham um papel importante na sua
vida, contudo mencionam que sao os proprios vendedores que dao a cara pelo que possa

acontecer e que, independentemente, de tudo a responsabilidade é sempre deles.

“De nenhum modo, de nenhum modo mesmo (...) tirel uma formacdo que era gerir clientes mal-
educados, aborrecidos e com razdo. Eu aprendi isso, eu proprio (...) E aquela parte de resolver o
problema, o rir enquanto eles estdo a querer atingir e entrar em confiito. Lamento, tens de sorrir
(...) Essa parte sou eu e as minhas capacidades, que também fui aprendendo, entendes?” — E2

“(..) alids, muitas vezes a ligacao que se tem com o cliente é um a um e nédo ha uma necessidade
de uma intervengcdo muito grande por parte deles [dos amigos]. Eu ai confio mais na minha chefia,
caso tenha necessidade de ter suporte e ajuda.” — E8

“Sinceramente, néo sei... acho que nao. Ainda estes dias tive uma situacdo em que o cliente se
virou a mim e fui eu que o acalmei, que o convenci a fazer a manutencdo connosco. Ali eu néo
estava a tentar convencer um cliente a comprar o carro, mas ele era meu cliente na mesma. Eu
tenho de estar Ia para tudo.” — E10

A titulo de exemplo, o Entrevistado 1 destaca que os amigos do local de trabalho podem
ter um impacto positivo, contudo os amigos fora desse ambiente em nada contribuem para ajudar
nos momentos mais dificeis: “Os meus amigos? Sim. Os que estdo no trabalho, sim. Agora, os
que nao estao, nio. Podem-me ensinar como devo proceder em certas situacoes, mas So 5so.

Para desabafar.” - E1

Apenas o Entrevistado 3 teve uma opinido contraria aos restantes participantes,
mencionado que ninguém tem sucesso individual sem o auxilio de uma equipa e de amigos:

“F 0 alicerce da nossa carreira, do nosso caminho. Ninguém consegue ter sucesso sozinho {...) Da-
nos equilibrio, da-nos conforto, da-nos motivacdo, da-nos... Acho que faz todo... L4 esta, ninguém
tem sucesso sozinho, ninguém consegue ter Sucesso sozinho, nem ninguém vai conseguir atingir
objetivos sozinho. Tem que ser em equipa e com o0s amigos também.” — E3
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4.10 Tema 10: Impacto das relagées de amizade na felicidade e bem-estar no trabalho

Finalmente, questionou-se diretamente os trabalhadores acerca da influéncia que as
relacdes de amizade poderiam exercer na sua felicidade e bem-estar no trabalho. Se anteriormente
obtivemos respostas em que as relacdes de amizade nao tinham influéncia no sucesso individual
do trabalhador, aqui a o cenario altera-se. De facto, conseguimos depreender perante as respostas
que pelo simples facto de terem um amigo, faz total diferenca na sua felicidade laboral. O apoio
emocional refletido nestes testemunhos revela-se essencial, proporcionando um lugar seguro para
expressarem os seus problemas e preocupacdes. Quer as relacdes de amizades no local de
trabalho, quer as relacoes fora desse ambiente parecem influenciar de forma positiva a felicidade

e bem-estar laboral destes participantes.

Contudo, é de notar que existiu apenas um participante, o Entrevistado 7, que partilhou
uma opinido diferente. Neste caso, o participante refere que o facto de estar feliz ou infeliz no
trabalho depende da sua personalidade e capacidade em ultrapassar as dificuldades do dia-a-dia,
independentemente de ter amigos. Por outras palavras, a resiliéncia pessoal acaba por ser
determinante para a sua felicidade enquanto profissional da area comercial, e nao

necessariamente o apoio emocional que as relacdes de amizade podem oferecer.

Estas evidéncias sugerem a importancia de criar ndo s6 um ambiente de trabalho que
promova relacdes de apoio entre colegas, mas também o desenvolvimento de competéncias

individuais e sociais, no sentido de lidarem com as exigéncias e pressdes do contexto comercial.

A tabela 8 apresenta excertos das entrevistas que ilustram a influéncia dos amigos na

felicidade e bem-estar no trabalho dos participantes do estudo.

Tabela 8- Respostas dos participantes ao impacto das relagées de amizade na felicidade e bem-
estar no trabalho

As relagdes de amizade tém influéncia na sua felicidade e bem-estar no trabalho? Porqué?

Entrevistado 1

Sim, claro que faz. Amigos e familia, namorada. Vai de encontro aquilo que ja falamos.
O impacto que tem ¢ o facto de eu conseguir atingir os objetivos que sdo propostos {...)
conseguir vender carros, estar sempre motivado, mesmo que aquelas coisas nao
aparecam. Estar feliz.

Entrevistado 2

Claro que sim, claro que sim. Se eu tiver discussdes continuas em casa, que felizmente
nao existem, mas se eu tiver problemas familiares. Nos vamos negativos para o
trabalho. E a gente tem de estar positivos. Se tu deres um sorriso, vais ter um sorriso.
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Por muito que a outra pessoa esteja errada, ao fim de um bocadinho tu consegues ir
buscar um bocadinho daquela pessoa, entendes?

Entrevistado 3

Totalmente. Chegar a casa e, por exemplo, muitas vezes chegar a casa e conversar com
a minha mulher ou ela comigo sobre os problemas das coisas que aconteceram, ter
uma visao distanciada de um problema que ela teve ou de um problema que eu tive e
recolher uma opinido de uma pessoa que vé completamente do lado de fora, uma visao,
uma perspetiva diferente.

Entrevistado 4

E grande, ¢ grande. Séo eles que me trazem, la estd, o meu ganha-pao.

Entrevistado 5

Da outra estabilidade emocional...

Entrevistado 6

Influencia se eu sentir que aqueles que eu tenho, se eu sinto que realmente posso
contar com eles. Entdo, sinto-me feliz, sinto-me apoiada, nao é? Sinto-me um bocadinho
protegida.

Entrevistado 7

Eu acho que isso depende muito da pessoa, se da ouvidos ou ndo para essa situacao
(...) como eu disse, os amigos sao importantes para desabar. Eu acredito que tem que
ter pessoas para poder vocé conversar, conhecer novas coisas, desabafar, partilhar
opinides parecidas ou divergentes, mas se esta feliz ou triste depende muito da pessoa.
Vocé vai ouvir coisas boas ou ruins, mas depois depende muito de mim (...) eu acho
que depende muito da pessoa essa questdo de felicidade ou tristeza ou se as pessoas
me influenciam, eu acho que nao, mas que é bom ter amigos, eu acho que sim.

Entrevistado 8

Mais uma vez tem a ver com o apoio emocional. E uma forma de poder desabafar
problemas (...) Por isso diria que nesse aspeto é importante termos alguém com quem
falar e que entenda alguns dos fatos que eu estou a passar e isso claro depois influencia
a minha felicidade.

Entrevistado 9

Como te disse, tenho alguns amigos no trabalho e a minha relacdo com eles influencia
de forma positiva, muitas das vezes eles até me dao conselhos por terem mais
experiéncia para eu conseguir lidar com os problemas.

Entrevistado 10

Sempre que estou mal recorro a eles para desabafar, para espairecer e para ndo pensar
no stress que tenho no dia a seguir... as vezes é muito stressante e teres alguém com
quem falar é importante para te desligares, por isso sim tem muita influéncia.

Entrevistado 11

Sim... fazem com que a minha rotina deixe de ser monétona, porque motivam-me a
fazer coisas que me fazem esquecer um bocado do meu dia-a-dia, ndo é? Sabes que
qualquer pessoa com uma rotina acaba por se focar demasiado no trabalho, o que
acaba por ser mau porgue esquece-se das coisas mais importantes da vida.

Fonte: Elaborado pela Autora.
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QUARTO CAPITULO: CONCLUSOES

5. Conclusio

O presente estudo veio analisar a influéncia das relacbes de amizade em termos da
felicidade e bem-estar no trabalho, sendo que a recolha de dados junto dos trabalhadores da
area comercial do setor automovel permitiu compreender ndo sO as suas percecoes
relativamente ao primeiro tema - Felicidade e Bem-Estar no Trabalho, como também os seus

pontos de vista em relacao ao segundo tema do estudo — Amizade.

Assim, um dos contributos deste estudo foi o de precisamente nos permitir compreender
como este grupo de trabalhadores perceciona a felicidade e bem-estar no trabalho perante um
contexto tdo competitivo e desafiante como o setor automavel. Foi possivel verificar que a presenca
de elementos como a satisfacdo dos clientes, o bom ambiente profissional e o cumprimento de
objetivos faz com que estes sentimentos de felicidade e bem-estar surjam no ambiente profissional

com mais frequéncia, sendo assim, respondido o primeiro objetivo da Questao de Partida 1.

Em segundo lugar, foi possivel identificar praticas que o setor automaovel implementa, que
visam aumentar estes sentimentos de felicidade e bem-estar no trabalho. Deste modo, um outro
contributo importante é o de nos permitir também refletir sobre a existéncia de uma intencado por
parte de quem gere e uma necessidade de quem é colaborador para que existam mais medidas
no sentindo de aumentar estes sentimentos. Os relatos demonstraram que embora as
organizacdes adotem determinada postura, ndo existe uma estratégia formal, por exemplo, no
que toca a promocao do equilibrio trabalho-familia, destacando, assim, a necessidade de uma
abordagem mais estratégica para promover a felicidade e o bem-estar no trabalho no setor

automovel.

Para além disso, ficou claro que o trabalhar fora de horas ¢ um habito comum, que pode
ser bastante desafiador. O facto de nao existir um horario fixo e a expetativa de estar disponivel
fora do horario de trabalho para atender as necessidades do cliente podem ser fontes de stress
e de infelicidade no trabalho. Outro aspeto importante é a falta de reconhecimento e valorizacéo

por parte dos clientes, que pode aumentar ainda mais esse sentimento de infelicidade.

Para além do equilibrio trabalho-familia, foram alvo de observacdo praticas relativas as

boas condicdes de trabalho, atualizacao de ferramentas e competéncias técnicas, promocéo de
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um ambiente familiar, incentivos monetarios e ndo monetarios, assim como o reconhecimento e
responsabilidades, respondendo, assim ao segundo objetivo especifico da Questao de Partida 1.
A promocao de um ambiente de trabalho familiar foi das praticas mais indicadas pelos
participantes como um fator exponenciador da felicidade e bem-estar no trabalho. No entanto,

ficou evidenciada uma falta de atividades estruturadas.

Concomitantemente, esta andlise possibilitou concluir que os principais fatores
influenciadores incidiram sobre o incumprimento das responsabilidades por parte da oficina, o
estado emocional, eventos gerados de stress, como a morte e o luto, o insucesso/incumprimento
dos objetivos, a remuneracao, e a relacdo com a chefia, respondendo assim ao terceiro e tltimo
objetivo especifico da Questdo de Partida 1. Contudo, importa salientar que os relatos
demonstraram influenciar ndo s6 o desempenho individual, como também a dinamica geral da

empresa.

Ja no que concerne a segunda questao de partida, esta questao consistiu em “De que
forma as relacdes de amizade influenciam a felicidade e bem-estar no trabalho dos trabalhadores
da area comercial do setor automdvel?” Para isso, novamente foram delineados trés objetivos

especificos.

Adicionalmente, verificamos através da literatura que a amizade pode trazer bastantes
vantagens ao nivel da seguranca emocional (Parker et al., 2006) e na promocdo de sentimentos
de lealdade, compreensao e confianca (Freitas, 2014). De facto, quando questionados qual a sua
percecao de amizade, os resultados mostram uma grande incidéncia na confianca. A preocupacdo
e 0 estar presente nos momentos dificeis, a identificacao, a reciprocidade e o ter alguém que nos
ouca foram outros elementos identificados pelos entrevistados, sendo, assim, possivel dar

resposta ao primeiro objetivo da Questao de Partida 2.

Ja em relacdo ao segundo objetivo da segunda questao de partida, foram refletidas quais
as principais vantagens e, posteriormente, as principais desvantagens de que uma amizade
poderia apresentar. Assim, podemos concluir que as principais vantagens da amizade para o0s
participantes sao: (a) Permitir relaxar; (b) Promover o bem-estar; (c) Permitir desabafar; (d) Ajudar
a conquistar novos clientes; (e) Promover o crescimento pessoal. Ja as principais desvantagens
destas relacdes podemos deduzir que a inveja foi o elementos mais mencionado, seguida do

desleixo, dececdo e abuso de confianca.
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Um outro contributo importante é o de nos permitir refletir sobre o impacto das relacoes de
amizade na felicidade e bem-estar laboral. E de facil entendimento que o contacto com os amigos
possibilita aos participantes a oportunidade de partilharem e expressarem as suas proprias
emocdes. O periodo de tempo que passamos no local de trabalho, por norma, é superior ao tempo
que dedicamos fora dele, ou seja, no dia-a-dia do trabalhador, é necessario interagir socialmente
com colegas de trabalho para tomar decisdes e esses relacionamentos podem expandir-se para
além dessa simples exigéncia do grupo e incorporar caracteristicas que proporcionem uma

sinergia positiva.

Assim, revela-se importante que a gestdo de recursos humanos destas organizacoes
fomente cada vez mais a criacdo de ambientes de trabalho propicios para a interacdo informal
entre colegas, a criacao de mecanismos estruturados para a promocao do equilibrio trabalho-
familia, trabalharem no sentido de aumentarem as competéncias dos seus trabalhadores e,
principalmente, incentivar uma cultura organizacional que valorize o bem-estar e a felicidade dos
trabalhadores. E crucial que este departamento crie um ambiente onde cada colaborador se sinta

valorizado, feliz e verdadeiramente parte de uma organizacao.

6. Limitagdes e Sugestdes para Futuras Investigacoes

Uma vez concluidas todas as etapas adjacentes a esta pesquisa, torna-se necessario revelar
quais as limitacdes que surgiram ao longo deste percurso. Assim, nesta fase, é imperativo dar

uma visao mais abrangente daquelas que foram as dificuldades em que a pesquisa foi conduzida.

Desta forma, entre as limitacdes que se verificaram, salienta-se a dificuldade em encontrar
entrevistados que tivessem tempo de realizar as entrevistas. Como mencionado ao longo da
investigacdo, a amostra selecionada ¢ uma amostra em que a necessidade de trabalhar fora de
horas é frequente sendo que, foram algumas as vezes, que existiu a necessidade de reagendar a
entrevista para os dias seguintes. Com o passar do tempo tornou-se um grande obstaculo, uma
vez que apods a realizacao das entrevistas, era ainda necessario dedicar tempo a analise dos
resultados. Neste sentido, e tendo em conta o supramencionado, a realizacao das entrevistas

foram realizadas num periodo de 3 meses, dificultando o periodo de tempo para a sua discussao.

Interligada a limitacdo anterior, € de reconhecer que o numero de entrevistados é um

numero relativamente reduzido, sendo que o facto de existir uma pequena amostra pode restringir
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a representatividade dos resultados e torna-los menos generalizados. Para além disso,
inicialmente, de modo a reduzir o risco de se obterem conclusdes que se aplicassem apenas a
uma area especifica, o objetivo era estender ainda mais o processo de procura por trabalhadores
da area comercial do setor automdvel, contudo, ainda assim, a maioria dos entrevistados € da

Regiao Norte de Portugal.

Por fim, reconhece-se, de igual forma, a falta da voz de elementos do departamento de
recursos humanos. O estudo apenas incluiu a percecdo dos trabalhadores e de alguns chefes de
equipa, no entanto reconhece-se a falta de visdo dos diferentes departamentos, até para um
melhor entendimento do que poderia ser realizado de forma diferente para melhorar os

sentimentos de felicidade e bem-estar no trabalho.

E, desta forma, que fazemos a ponte para apresentarmos as principais pistas e sugestées
para futuras investigacdes relacionadas com os temas apresentados. Para além de ser
interessante incluir a visao dos diferentes departamentos de recursos humanos, existem outras

sugestdes que consideramos pertinentes.

Embora na presente investigacdo nao ter sido estabelecido nenhum critério em relacéo a
nenhum dado demografico dos participantes, teria sido interessante ter existido um equilibrio entre
participantes do sexo masculino e feminino, uma vez que apenas existiram 2 mulheres a participar
no estudo. Assim, uma sugestdo passa por investigar a influéncia das relacées de amizade na
felicidade e bem-estar no trabalho, com especial atencdo em perceber como as diferencas de

género poderiam influenciar as suas experiéncias.

Por ultimo, e uma vez que quando questionados se as relacdes de amizade tinham
influéncia no sucesso individual, a maioria das respostas indicou que nao teriam qualquer
impacto. A vista disso, seria também interessante compreender como os trabalhadores da area
comercial do setor automdvel podem utilizar a inteligéncia emocional para alcancar uma maior
felicidade e bem-estar no trabalho, ou seja, como gerem as suas proprias emocoes e as emogoes

do cliente para atingirem estes sentimentos.
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APENDICES

Apéndice 1- Termo de Consentimento de Participacéo

Consentimento para a Entrevista sobre a influéncia das Relacdes Sociais na felicidade e
bem-estar no trabalho

Enguadramento: Dissertacao do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos da Escola de

Economia e Gestao da Universidade do Minho.

Informacdes Gerais: O principal objetivo do estudo é contribuir para o enriquecimento acerca

da influéncia das relacdes de amizade naquela que é a felicidade e o bem-estar dos trabalhadores
da area comercial do setor automaével em Portugal. E um dos setores mais dinamicos e exigentes
da economia portuguesa, onde a perspetiva de orientacdao para o cliente exige disponibilidade
constante, particularmente aqueles que estdo na area comercial e pds-venda no contacto com o
cliente. Com esta investigacédo ainda se pretende averiguar nao s6 se uma maior interacao da
rede social contribui positivamente para o surgimento de sentimentos de felicidade e bem-estar
para os trabalhadores da area comercial do setor automdvel, como se a qualidade das amizades

influencia positivamente a felicidade e bem-estar destes trabalhadores.

Informacdes Especificas: A recolha de informacéo sera realizada por meio de uma entrevista

gravada, com autorizacdo prévia pelo entrevistado, a fim de analisar os dados recolhidos.
Salienta-se, ainda, que sera assegurado todo o anonimato dos participantes deste estudo e
garantida a confidencialidade das informacdes adquiridas. Os dados serao unicamente utilizados

para fins académicos.

Se concorda com o que foi expresso por mim, queira assinar este documento.

DATA: / /

76



Apéndice 2 - Guido Entrevista

N o o kA e Dd

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Dados Demograficos

|dade:

Sexo:

Habilitacbes académicas:
Local de residéncia:
Estado Civil:

Filhos:

Idade dos Filhos:

Dados Organizacionais

Qual a sua categoria profissional?
Qual o seu tempo de servico na organizacao?

Qual é o vinculo contratual?

Felicidade e bem-estar no trabalho

O que significa para si estar feliz no trabalho?

E o que é que Ihe gera a sensacdo de bem-estar no trabalho? E porqué?

Acredita que a sua empresa potencia sentimentos de felicidade e de bem-estar no
trabalho? De que forma? Quais?

Na sua percecao, a organizacao onde trabalha esta preocupada com a felicidade e o
bem-estar dos seus colaboradores? Porqué?

Que medidas ou praticas de gestdo acha que poderiam ser Uteis para o aumento da
felicidade e do bem-estar no trabalho. E porqué?

0 que acha que pode ser feito de forma diferente para que exista maior felicidade e bem-
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

estar laboral? Porqué?

Enquanto colaborador, quais sdo os fatores que o levam a estar mais envolvido ou
empenhado na organizacao?

Na sua opinido, o facto de sentir mais feliz ou menos no trabalho influencia o servico
que presta ao cliente? Se sim, de que modo?

E ha algum aspeto do seu trabalho ou alguma caracteristica da sua funcédo que considere
como uma fonte de mal-estar ou de infelicidade? Porqué?

Relacdes de Amizade
O que é para si a amizade?
Qual a importancia da amizade para si? Porqué?
Tem amigos no trabalho? Porqué?
Como caracterizaria a sua rede de amizades atualmente? Isto é, os seus amigos sdo
pessoas ligadas ao seu trabalho ou, pelo contrario, sdo pessoas que nada tém a ver com

o0 que faz profissionalmente?

Quais as vantagens ou beneficios que encontra na amizade? Por exemplo, as suas
relacdes de amizade sdo um fator de ajuda na sua vida profissional? Como? Porqué?

Que tipo de apoio Ihe é facultado pelos seus amigos?

Ter amigos no trabalho & uma componente importante para o seu bem-estar e felicidade
ou nao?

E desvantagens nas relacbes de amizade? Alguma vez sentiu que o seu bem-estar e
felicidade no trabalho eram afetados pelas suas amizades de modo negativo?

Os seus amigos tém influéncia na forma como lida com situacdes mais complexas com
clientes? Pode dar um exemplo em que tenha acontecido?

Os seus amigos apoiam-no nos momentos em que existe a necessidade de trabalhar
fora de horas? Em que medida?

Sente que o0s seus amigos o apoiam em situacdes dificeis? De que forma?

78



31. Sente que ter amigos é importante ou tem impacto no seu sucesso individual? Porqué?
32. E que desvantagens ¢é que aponta ao facto de ter amigos no trabalho?

33. Sente que ter uma boa rede de apoio tem impacto no seu desempenho profissional? De
que modo?

34. E qual o impacto dessa rede de apoio na sua felicidade e bem-estar no trabalho? Porqué?

35. Por ultimo, ha alguma informacado que gostasse de acrescentar relativamente a esta
questdo e sobre a qual ndo tenhamos falado?
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Apéndice 3 - Tabela de Analise de Conteudo

Grelha de Analise

Categorias tematicas

Subcategorias de analise

Significados de
Felicidade no trabalho

Gostar do que se faz

Identificacdo com o que se faz

Relacao com os clientes

Bom ambiente profissional

Satisfacdo dos clientes

Importancia de trabalhar com amor, dedicacao e humildade

Significado de Bem-estar
no trabalho

Empenhamento organizacional dos funcionarios

Garantir apoio aos funcionarios

Ambiente de trabalho familiar

Valorizacao e Reconhecimento

Afetividade

Autonomia

Cumprimento dos objetivos/Sucesso

Realizacao Pessoal

Equilibrio trabalho-familia

Horarios de Trabalho Longos

Impacto dos problemas profissionais no bem-estar pessoal e vida familiar e

consequente transferéncia dos problemas para a familia

Medidas de gestdo para
aumentar a felicidade e o
bem-estar no trabalho

Melhorar condicdes fisicas/ materiais de trabalho

Atualizacao de ferramentas e competéncias técnicas

Promover um ambiente de trabalho familiar

Promover incentivos monetarios e nao monetarios

Reconhecimento e Responsabilidades
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Fatores que influenciam
a felicidade no trabalho

Incumprimento das responsabilidades por parte da oficina

Estado emocional

Eventos gerados de stress, como a morte e o luto

Insucesso/Incumprimento de objetivos

Remuneracao

Relacdo com a chefia

Significados atribuidos &
amizade

Preocupacao e estar presente para os outros nos momentos dificeis

Identificacéo

Reciprocidade

Ter alguém que nos ouca

Confianca

Vantagens da amizade

Permitem relaxar

Permitem desabafar

Ajudam a conquistar novos clientes

Crescimento pessoal

Desvantagens da
amizade

Inveja

Desleixo da funcéo

Dececao

Abuso e quebra de confianca
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