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Hé sempre alguma loucura no amor.
Mas hd sempre um pouco de razdo na loucura.
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Resumo

O presente estudo objetiva investigar os relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho,
os fatores de formacdo destes relacionamentos e as mudancgas percebidas no comportamento
organizacional. A partir de uma abordagem de métodos mistos que foram combinadas uma revisao
sistematica e metanalise da literatura, a aplicacdo de questionario quantitativo com trés escalas
padronizadas, incluindo a traducao e adaptacao de uma escala que mensura atitudes em relacao ao
romance no local de trabalho, originalmente desenvolvida em inglés e adaptada ao contexto brasileiro,
bem como entrevistas em profundidade e semiestruturadas. A amostra foi composta por funciondrios
de uma empresa publica brasileira de ambito nacional, com 425 respondentes na etapa quantitativa e
15 entrevistados na coleta qualitativa. A maioria dos participantes indicou estar em um relacionamento
no momento do estudo e uma parte significativa (67% na coleta quantitativa) relatou ja ter se envolvido
em relacionamentos romanticos no ambiente de trabalho. O estudo também identificou fatores que
influenciam a disposicdo dos individuos em se envolver em romances no trabalho e o impacto deste tipo
de relacionamento no engajamento e desempenho, especialmente por uma percepgao amplamente
difundida de que tais relacionamentos podem prejudicar a realizagao do trabalho. Os achados
guantitativos indicam que pessoas com atitudes mais positivas a relacionamento no trabalho também
apresentaram maior desempenho voltado para o contexto (r =0,17; 95% IC [0,08; 0,26]; p < 0,001) e
voltado para a tarefa no trabalho (r=0,17; 95% IC [0,08; 0,26]; p < 0,001), assim como apresentaram
maior envolvimento no trabalho (r = 0,10; 95% IC [0,01; 0,20]; p < 0,05). Os resultados qualitativos
indicam que, enquanto os romances no trabalho sdo considerados inevitaveis, ha preocupacdes
significativas sobre possiveis consequéncias negativas, sobretudo para as mulheres. Também emergiram
guestbes compativeis com as presentes na literatura, como a relagdo dos efeitos do romance no
trabalho em relacdo a fase do relacionamento, a atitude em relagdo a romances no trabalho de pessoas

LGBTQIA+ em contraste com pessoas heteronormativas e como preconceitos implicitos afetam as



expressoes destes relacionamentos. O presente estudo contribui com novos conhecimentos cientificos a
literatura existente, fornecendo insights valiosos sobre a dindmica do romance no local de trabalho e
suas implicacbes para organizacgdes e individuos, além de trazer importante contribui¢cdo para uma
literatura composta majoritariamente por estudos estadunidenses e sem grandes contribuicdes
brasileiras ou latino-americanas.

Palavras-chave: Romance no trabalho; psicologia organizacional; desempenho no trabalho;

engajamento no trabalho



Abstract

This study aims to explore romantic relationships in the workplace, the factors leading to these
relationships, along with the perceived changes in organizational behavior. By using a mixed-methods
approach, a systematic review and meta-analysis of existing literature has been combined with the
application of a quantitative questionnaire with three standardized scales, including the translation and
adaptation of a scale measuring attitudes towards workplace romance, originally developed in English,
and in-depth and semi-structured interviews. The sample consisted in employees from a national
Brazilian public company, with 425 respondents for the quantitative phase and 15 interviewees for the
qualitative one. Most participants indicated being involved in a relationship at the moment the current
study has been carried out, and a significant number (67% in the quantitative sample) reported having
been in workplace romances. Furthermore, this research identified factors influencing individuals'
willingness to engage in romantic relationships at work and the impact of such relationships either on
the engagement itself or on job performance in general. This sometimes results as a taboo, especially by
common sense considering such relationships as counterproductive for professional performance.
Quantitative findings indicate that individuals with more positive attitudes towards workplace
relationships also showed higher context-oriented (r = 0.17; 95% Cl [0.08; 0.26]; p < 0.001) and task-
oriented performance (r = 0.17; 95% Cl [0.08; 0.26]; p < 0.001), as well as greater work engagement (r =
0.10; 95% CI [0.01; 0.20]; p < 0.05). Qualitative results suggest that, while workplace romances are
considered inevitable, there are significant concerns about potential negative impacts, especially on
women. Findings form the present study are in line with those that emerged out of literature review,
such as the effects of workplace relationships concerning the relationship length, attitudes towards
LGBTQIA+ individuals' workplace romances whether compared with heteronormative ones, and how
implicit prejudice affects expressions of these relationships. This study contributes to enhance scientific

knowledge to the existing literature, providing valuable insights into the dynamics of



workplace romance and its implications for organizations and individuals, also offering a significant
contribution to a literature predominantly composed of U.S. studies, with a consistent lack of research
carried out in Brazil and Latin America.

Keywords: Workplace romance; organizational psychology; work performance; work engagement



Introdugao

Nas teorias organizacionais ao longo do século XX, sup6s-se que o mundo do trabalho apenas
seguisse légicas de producdo e desempenho, ou seja, competéncias e habilidades objetivas sem nenhum
processo de subjetivacdo, tais como varidveis individuais, motivacionais e de género (Martin & Collinson,
1999). Mais especificamente, a literatura sobre gestdo e relagGes interpessoais nas organizagoes
assumiu a perspectiva de que as empresas sao entidades neutras e assépticas, as quais comportam a
nulidade das influéncias de género e sexualidade. Tais teorias compreendem que a inser¢ao e
permanéncia dos individuos no mercado de trabalho estdo intrinsecamente atreladas as qualifica¢oes,
habilidades, conhecimentos e, fundamentalmente, ao alinhamento entre o objetivo do trabalhador e os
da organizacdo (Acker, 2006). Essa perspectiva se ancora em uma visao positivista, cuja Unica intencdo é
delinear correlagbes univocas e isomorfas entre causa e efeito.

Conforme Martin e Collinson (1999, p. 285), “género e sexualidade sdo irrelevantes no trabalho,
argumentam essas teorias, portanto, ndo afetam as estruturas, culturas ou dindmicas organizacionais”.
Como resultado, estabeleceu-se um paradigma epistemolégico que ndo contempla nem a complexa
multiplicidade das identidades sociais, nem os aspectos subjetivos advindos das rela¢des circunscritas na
vida cotidiana do trabalho (Irigaray, 2008). Williams et al. (1999) explicam que esse paradigma é uma
heranca direta da teoria de Max Weber (1864-1920) sobre o funcionamento das organizagdes.
Conforme o socidlogo, os contextos de trabalho eliminam de modo sistematico as particularidades dos
individuos na medida em que se burocratizam, o que significa que o mecanismo burocratico tende a
tornar o individuo uma peca de uma maquina ao fomentar relacdes impessoais e aniquilacdo identitaria
(Weber, 1982).

Partindo dessa premissa, os estudos advindos das vertentes weberiana e pds-weberiana (de

Faria, 1983), ao adotarem o mesmo raciocinio, ou seja, ao valerem-se da no¢do da mecanizacdo do



trabalhador, desconsideraram tematicas como amor, sexualidade e relacionamentos no ambiente de
trabalho. Sobre isso, Garcia e Souza (2010, p.1355) entendem que:

Embora as relagdes organizacionais, entre elas as relagdes interpessoais em uma empresa,

tentem romper na contemporaneidade com o modelo burocratico na criacdo de estruturas

hierdrquicas mais leves e fluidas, a ideia de um ambiente organizacional neutro, impessoal e

despersonalizado ainda é algo defendido pelos gestores das organiza¢des, sendo um valor vivo e

marcante nas praticas organizacionais e nas relacdes interpessoais no trabalho. Contudo, esta

impessoalidade e esta neutralidade sdo mera ilusdo, pois 0 ambiente organizacional é

socialmente construido e nele se manifestam todas as formas de rela¢des sociais, como, por

exemplo, a sexualidade, o abuso sexual e a amizade (Garcia & Souza, 2010, p.1355).

Para Martin e Collinson (1999), foram as feministas de matriz marxista e foucaultiana do século
XX que introduziram a importancia de se atentar a tais manifestacGes, como a corporeidade e
identidade das trabalhadoras, ao versarem sobre os conflitos e contradi¢cdes nas instituicOes capitalistas
e (neo)liberais a partir da interrelagdo com o sistema patriarcal, de modo a conseguirem descrever as
influéncias das dindmicas de género nas organizagdes e denunciar as desigualdades entre homens e
mulheres?. Mills (1989), por sua vez, endossa a questdo ao mencionar que a énfase do feminismo
marxista na divisdao sexual do trabalho e na exploragao das mulheres ocasionou uma renovagao
paradigmatica, adicionando a andlise organizacional a perspectiva de género.

Atualmente, autoras como Antloga et al. (2020), de Morais Santos et al. (2022) e Hirata (2018)
discutem os atravessamentos micro, meso e macro sistémicos do mundo do trabalho no desempenho
profissional de mulheres, abrangendo tematicas como disparidade salarial, dupla jornada de trabalho,
fendmeno do teto de vidro, entre outros assuntos ligados a participacdo feminina no mercado de

trabalho, que vém sendo amplamente pesquisados (Kanan, 2010; Cavazotte et al., 2010).

! Entende-se homens e mulheres cisgéneros.



Além disso, estudos como o de Schilt e Westbrook (2009) atestam a generificagdo das
profissdes, mencionando a presenca das “blue collar-ocupations” e “women’s professions”, ou seja,
praxis laborais monopolizadas pela presenca de um género especifico. Contudo, ainda que mencionem
as “blue collar-ocupations”, é perceptivel que os estudos de género voltados para o mundo do trabalho
empregam o termo género enquanto sinbnimo de mulher (Nogueira, 2010; Perista, 2002; Hirata, 2005;
Abram, 2006; Carloto, 2002).

Entre esses estudos esta o de Dillard (1987), que utiliza o conceito de género como sinalizador
da presenca progressiva das mulheres no mundo do trabalho, entendendo que o género é o fator causal
do aumento da frequéncia probabilistica de contatos intimos heteronormativos no ambiente laboral.
Semelhantemente, Williams et al. (1999) destacam que na vida cotidiana do trabalho estdo presentes as
brincadeiras sexuais, flertes e encontros intimo-afetivos in loco, bem como sinalizam a auséncia de
atencdo da literatura organizacional a esses comportamentos, os quais se estabelecem como uma
lacuna pouco explorada até o momento.

Em aprofundamento sobre a escassez de estudos sobre a temdtica, Williams et al. (1999)
concluiram que a énfase no assédio sexual contribuiu significativamente para minimiza¢ao da
onipresencga do contato sexual consensual no ambiente de trabalho. Para da Silva Fonseca et al. (2018),
foi devido a inser¢ao em massa das mulheres no mercado de trabalho na década de 1960 e a
consequente atenc¢do dos grupos intelectuais feministas na prote¢ao da integridade das mulheres que o
assédio sexual comegou a ser discutido, resultando em sua hegemonia epistémica circunscrita na
questdo da sexualidade.

No dominio dos estudos sobre relacionamentos amorosos no trabalho, Wilson (2015) menciona
gue desde o final da década de 1970 sdo analisados e debatidos os possiveis impactos negativos dos
romances no local de trabalho, entre os quais interferéncias na produtividade, distracdo, perda de

emprego, litigio, publicidade negativa da empresa, alega¢bes de favoritismo, nepotismo e até mesmo o



assédio sexual (Boyd, 2010). Para Dewi e Utomo (2020) o foco das investigacGes nos fatores negativos
estd relacionado a percepcdo geral sobre o tema, afinal, tais relacionamentos em si sdo considerados
negativos, a ponto de haver empresas que ndo sé os proibem como aplicam puni¢des a quem ousa
romper com a légica weberiana do trabalhador (des)subjetivado e assexuado.

De acordo com Martin e Collinson (1999), a presenca dos escandalos sexuais na década de 1990
evidencia tanto o choque da sociedade em geral, quando se trata das expressdes da sexualidade no
ambiente de trabalho, quanto a conotag¢do estigmatizada e pejorativa que a questdo carrega (Powell;
Fooley, 1998). Desse modo, na tradi¢cdo de pesquisa, a tematica da sexualidade passa a estar
intrinsecamente vinculada a questdo assédio, corroborando assim para o apagamento dos
relacionamentos amorosos consensuais estabelecidos nas organizagées.

Adicionalmente, as organizacgdes, tradicionalmente moldadas e geridas por homens, refletiam
uma estrutura racional baseada em experiéncias masculinas normativas, com énfase no trabalho e nas
conquistas para definir a identidade masculina, e um baixo investimento emocional nos
relacionamentos (Devine & Markiewicz, 1990). No entanto, segundo as autoras, a medida que mais
mulheres assumem cargos gerenciais, elas trazem suas proprias normas de relacionamento, amizade e
interacdo, alterando as normas tradicionais de relacionamentos no local de trabalho. Para Wilson
(2015), essa dinamica reconfigurada também intensifica a sensibilidade as questdes de sexualidade e
possiveis atragdes sexuais no ambiente de trabalho, onde a literatura sugere reagdes
predominantemente negativas a envolvimentos sexuais entre colegas, levando a uma contribuicao
centrada em preocupagdes com os resultados prejudiciais do romance no local de trabalho.

Por outro lado, a literatura recente parece comecar a reconhecer cada vez mais o lugar do
género, sexo, erotismo e sexualidade nas organiza¢des (Brewis e Grey 1994; Brewis e Linstead 2000;
Shilling e Mellor 2010), desafiando a perspectiva freudiana da sexualidade como inerentemente

desordenada e perigosa. Wilson (2015) argumenta que os ambientes de trabalho definem e moldam o



desejo sexual, reforcando a necessidade de uma abordagem construcionista social, reconhecendo que a
sexualidade é uma construcao histérica (Burrell, 1984), ao mesmo tempo que propde uma visdo mais
matizada da sexualidade no local de trabalho.

No entanto, poucos estudos enfatizam o prazer e a felicidade advindos dessas relacdes e
correlacionam a incidéncia de tais vinculos a produtividade, satisfacdo e motivacdo (Powell & Foley,
1998). Neste sentido, destaca-se a pesquisa de Pierce et al. (1996), que defende as contribuicdes desses
vinculos ao senso de pertencimento, a satisfacdo no trabalho, ao aumento do envolvimento e
desempenho profissionais. Frente ao exposto, mostra-se necessario lancar luzes ao carater complexo e
ambiguo da temadtica, ndo a restringindo nem aos aspectos negativos nem aos positivos.

Adicionalmente, ndo ha estudos empiricos que comparem as diferencas culturais na relagdo
entre romance no local de trabalho e outros construtos relacionados ao trabalho dos funcionarios, em
gue pese subentenda-se que as manifestacdes e repercussdes dos relacionamentos romanticos no
trabalho possam variar significativamente entre diferentes culturas, tendo em vista a premissa de que a
cultura é um dos principais fatores que moldam as emogdes, pensamentos, sentimentos,
comportamentos e, consequentemente, relacionamentos romanticos (Mano & Gabriel, 2006).

A partir do delineamento por ora exposto, pode-se entender que no mundo do trabalho as
relagées amorosas consensuais sdo fendmenos sociais-sexuais prevalecentes (Cowan & Horan, 2014),
cujas poucas investigagoes existentes tendem a adotar uma ldgica dicotémica de compreensdo destes
enquanto negativo ou positivo, além do fato de que a literatura é silenciosa no que tange aos romances
ndo heteronormativos (Powell & Foley, 1998). Ademais, os estudos sobre romances no local de trabalho
demonstram rigor metodoldgico insuficiente e sustentagdo tedrica e empirica equivocadas segundo
Pierce et al. (1996), cenario que parece nao ter alterado significativamente nos ultimos 26 anos.

No que se refere ao interesse na realizacdo desta pesquisa, este advém da observacdo do

grande nimero de envolvimentos afetivos que surgem entre colaboradores de uma mesma organizagao,



fato corroborado por estudos que revelam que a maioria dos trabalhadores ja presenciou um
relacionamento amoroso (Anderson & Fisher, 1991; Quinn, 1977) no local de trabalho. A média de
tempo que os funciondrios dedicam ao trabalho, cerca de 8 horas didrias e 40 horas por semana,
totalizando 160 horas mensais, propicia o desenvolvimento de relacionamentos amorosos no ambiente
de trabalho, de modo que se torna natural que surjam lacos sociais significativos entre colegas, apesar
da desaprovacao de muitos empregadores, se tornando cada vez mais uma caracteristica comum em
organizacOes contempordneas, a medida que mais e mais funcionarios se envolvem (Doll & Rosopa,
2015; Farai & Mugove, 2017).

A dimensionar, Pinto (2012) apurou em sua pesquisa, no ano de 2011, que 37% de
trabalhadores se envolveram em um relacionamento amoroso no contexto organizacional ao menos
uma vez. Ja Clarke (2006), em pesquisa no Reino Unido, identificou que mais de 70% de colaboradores ja
se relacionaram romanticamente no local de trabalho. Por sua vez, no estudo de Dillard e Witteman
(1985) resultou-se que 75% dos colaboradores entrevistados ou participaram ou observaram tais
relacionamentos. Ademais, Adams (2012) ressalta que uma pesquisa conduzida em 2011 pela
CareerBuilder.com evidenciou que 40% dos entrevistados ja namoraram colegas de trabalho, bem como
um tergo desse quantitativo casou-se com a pessoa com quem namoraram.

Como é perceptivel, todos os estudos supracitados ocorreram na Europa e nos Estados Unidos,
0 que mais uma vez evidencia uma lacuna dessa tematica na América Latina e especificamente no Brasil.
Entende-se nesta dissertacdo a falta de uma pesquisa empirica, no cenario brasileiro, focada na
dimensdo psicoldgico-social que afeta os trabalhadores envolvidos em um relacionamento no mesmo
contexto organizacional. Resulta de fato contributivo compreender quais sdo os impactos em termos de
desempenho e envolvimento no trabalho subjacentes ao relacionamento amoroso no trabalho no Brasil.

Nesse sentido, o objetivo do presente estudo se articula ao redor de trés questdes de pesquisa:



1. Possiveis variacOes da autoavaliacdo de desempenho e envolvimento no trabalho em

relacdo a situacdo de relacionamento no trabalho;

2. Possiveis diferencas na atitude em relagcdo ao relacionamento amoroso no trabalho no

contexto brasileiro em relacdo ao mesmo construto no contexto de outros paises;

3. Compreender a representacdo social e cultural, individual e coletiva, de relacionamentos

amorosos no trabalho no contexto brasileiro.

Cumpre destacar que a contribuicdo original do presente estudo reside em ir além da dualidade
entre impactos positivos-negativos, por meio da mobilizacdo de uma triangulacdo entre metodologias
guantitativas, quali-quantitativas e qualitativas que abrange a interagdo entre variaveis individuais,
coletivas e institucionais, ampliando desse modo tanto o contexto quanto o escopo epistemoldgico dos
relacionamentos entre colegas de trabalho.

Para o recorte quantitativo, foram elaboradas as seguintes hipoteses: (H1) a média e o desvio
padrdo da atitude em relagdo ao romance no trabalho, no Brasil, é diferente em relagdo a outros paises;
(H2) a situagdo de relacionamento influencia o desempenho no trabalho; (H3) a situagdo de
relacionamento influencia o envolvimento com o trabalho.

Com relagdo a estrutura da pesquisa, apds esta introduc¢ado, é apresentado o referencial tedrico,
composto por contextualizar a literatura sobre relacionamentos amorosos no trabalho numa vertente
epistemoldgica e em relagdo as matrizes de pensamento nas ciéncias psicoldgicas e sociais. Em seguida,
é apresentada a revisdo sistematica da literatura que inclui uma metandlise lexicométrica das producées
cientificas. Na sequéncia estd o percurso metodoldgico com apresentac¢do do delineamento, campo de
pesquisa, aspectos éticos, procedimentos, amostra/participantes e andlise de dados, sendo definidas de
forma diferenciada as etapas quantitativas e qualitativas. Por conseguinte, sdo apresentados os
resultados e a discussdo, essa ultima dividida entre achados quantitativos, qualitativos e integrados. As

consideragdes finais encerram o trabalho.



Referencial Tedrico

O termo romance no trabalho ganhou notoriedade na década de 1970, quando passou a ser
discutido no contexto académico (Wilson, 2015). Mais especificamente, os estudiosos passaram a
abranger a tematica a partir do oferecimento de construcdes tedricas para gestores de empresas sobre
como deveriam manejar os relacionamentos romanticos que emergiam nas organiza¢des, em suma, foi
estabelecida uma episteme que sustentava uma politica anti-fraternizacao, expressada na maxima da
antropdloga Margaret Mead que, em 1978, recomendou “vocé ndo faz avancos ou dorme com pessoas
com quem trabalha” (Mead, 1978, p.32). Como resultado, tem-se uma tradicdo de pesquisa que parte
do pressuposto das organizagdes como instituicdes neutras e assexuadas, nas quais as dinamicas de
género e sexualidade hdo de ser desconsideradas.

Williams et al. (1999), em aprofundamento acerca dessa tradicdo de pesquisa, explicam que ha
uma influéncia direta do pensamento de Max Weber (1864-1920) em sua incidéncia, posto que a andlise
do funcionamento organizacional de Weber gerou uma nocgao de trabalhador enquanto sujeito sem
identidade e assexuado. Nesse sentido, é perceptivel que a vertente sociolégica weberiana ndo soé se
ancorou na génese da literatura sobre romance no trabalho, como também passou a ditar o modus
operandi epistémico da tematica, o que é exposto por Santos (2020, p.5) na seguinte explicagdo:

A visdo de que ndo existe sexualidade no local de trabalho vem da ideia de que a sexualidade

existe para |3 dos limites do profissionalismo, isto &, que ser profissional significa que se saiba

separar o trabalho do sexo e/ou do romance. Ao trazermos o amor para o trabalho estamos a

trazer uma emocado irracional para um local a partida estritamente racional, que alids foi

fundado sob a racionalidade (Santos, 2020, p.5).

Por conseguinte, Martin e Collinson (1999) explicam que, contrariamente ao pensamento de
Weber, que lapidou as bases do conhecimento sobre romance no trabalho, a vertente socioldgica

marxista, ao ser adotada pela critica feminista do século XX (Saffioti, 1969), passou a gradativamente



romper com a “despersonaliza¢cdo” e “desumanizacdo” dos trabalhadores cultivadas no homem-
maquina de Weber, ao estreitar os limites entre a identidade, subjetividade e as dindmicas
organizacionais. Na perspectiva dialética (Marx, 2015), o movimento é inverso ao weberiano: a matriz
marxista esta baseada em uma consideracao estrita da interseccionalidade, ou seja, da atencado as
consequéncias estruturais e as dinamicas da interacdo entre dois ou mais eixos de opressao
(Crenswhaw, 2002). Nesse sentido, a abrangéncia dos aspectos que dizem respeito as caracteristicas dos
trabalhadores, como classe social, raca, orientacao sexual e género como variaveis indissocidveis da
hierarquia de poder, passou a ser considerada imprescindivel nas andlises organizacionais.

Para Mills (1989), no contraste entre o pensamento de Marx e Weber houve a prevaléncia do
paradigma weberiano e o respectivo comprometimento das teorias organizacionais com a manutengao
do status quo assexuado, somada a incapacidade e ao desinteresse em lidar com tais tematicas, o que
culminou, a posteriori, no surgimento de andlises criticas sobre identidades, relagdes interpessoais e
suas respectivas influéncias no ambiente de trabalho.

Nessas analises, diversos conceitos passaram a ser considerados, entre os quais sexualidade e
género. No que se refere a sexualidade, Irigaray (2008) menciona que esta é uma questdo publica e
organizacional, posto que ao definir performances, acesso a cargos e privilégios de homens e mulheres,
torna-se uma temdtica relevante. No entanto, Martin e Collinson (1999) pontuam a discrepancia entre
teoria e pratica: de um lado, as organizagdes sdo contextos nos quais muitas pessoas estabelecem
relacGes amorosas e cenarios conotados de atracdo, flerte, bem como manipulagdes e coer¢bes de
cunho sexual, e do outro, as teorias organizacionais comumente reiteram a ilegitimidade do lugar que a
sexualidade ocupa no ambiente de trabalho. Desse modo, desconsidera-se a énfase de Hearn e Parkin
(1987) da sexualidade enquanto varidavel fundamental na andlise das dindmicas interpessoais e da

cultura organizacional.



Género, no entanto, conforme sinaliza Butler (1991), ha de ser entendido ndo como uma
congruéncia indissocidvel ao sexo do sujeito ao qual faz mengao, mas pela representagao intima e
pessoal do self, caracterizada pela fluidez, permeabilidade e mobilidade, que possuem um forte valor
emotivo. Nesse sentido, autores como Irigaray e Freitas (2011), Carrieri et al. (2014), Garcia e Souza
(2010), Irigaray (2008) e Pinto et al. (2022) valem-se do entendimento de género apontado por Butler
(1991) ao pesquisarem sobre identidades de género nao binarias e pluralidades de orientages sexuais
nas organizagoes, indo além da dicotomia do conceito de género vinculado estritamente as mulheres
cisgénero e heteronormativas.

Na contemporaneidade, os estudos sociolégicos, além de unirem sexualidade e género,
sugerem que a sexualidade deveria ser incentivada no trabalho como uma forma de explorar o poder do
trabalho e o potencial produtivo (Marcuse, 1968). Mais especificamente, a teoria da reerotizagdo sugere
gue a remocdo de estruturas opressivas facilitaria a manifestacdo de Eros, tornando as organizacGes
espacos mais apaixonados, humanizados e excitantes (Burrell 1992; Brewis e Linstead 2000). Embora
ndo aborde especificamente o romance no local de trabalho, a sociologia discute a sexualidade nas
organizagdes e uma variedade de expressdes “de sentimentos a flertes a atos sexuais, realizados
voluntariamente, involuntariamente ou a forga pelos envolvidos” (Burrell e Hearn, 1989, p.13),
demonstrando como a sexualidade estd presente em todos os aspectos da vida organizacional e como a
organizagdo permeia todos os aspectos de nossa sexualidade (Hearn e Parkin 1987; Brewis e Linstead
2000). O socidlogo lllouz (2012) argumenta que a sexualidade desempenha papel fundamental nos
desequilibrios de poder entre os géneros, tendo em vista que a luta pelo poder esta no cerne do amor e
da sexualidade, com os homens levando vantagem em relagdo as mulheres. Para Wilson (2015), o amor
€ uma das principais causas da divisdo entre homens e mulheres, pois exacerba as divisdes de género e

hierarquia, que se refletem na experiéncia do romance no local de trabalho.



Tendo em vista o delineamento por ora exposto, cumpre destacar que género e sexualidade sdo
intrinsecos ao fendbmeno do romance no trabalho, o qual é conceituado como aquele onde dois
empregados da mesma organiza¢do tenham reconhecido uma atracdo sexual mutua e tenham
fisicamente agido de acordo com ela, seja na forma de namoro ou outra interacdo mais intima, como
por exemplo sexo, podendo haver ou ndo um contrato formal entre eles, como casamento ou unido
estavel (Pierce et al., 1996; Diehl, 2002).

Outra definicdo advém de Santos (2020), que apresenta o romance no trabalho a partir de
aspectos emocionais e comportamentais, como o desejo de estar na presencga do outro, a troca de
assuntos pessoais e intimos, direcionamento de afeto e respeito, bem como a necessidade de
gratificacdo sexual e desejo de contatos fisicos intimos como beijos e caricias.

Também faz-se necessario diferenciar aqueles relacionamentos meramente sexuais, sem
envolvimento emocional-afetivo, dos relacionamentos amorosos intimo-afetivos que envolvem (a) um
desejo intenso e apaixonado de estar na presenca do parceiro, (b) compartilhamento de informacdes
intimas e pessoais, (c) afeicdo, cuidado e respeito mutuos, (d) estados emocionais agradaveis e (e)
expressao do desejo sexual em atos como beijar, acariciar, abragar e manter relagdes sexuais com o
parceiro (Pierce et al., 1996; Ariani et al., 2011).

Estes relacionamentos podem ocorrer entre pares, entre subordinados ou até mesmo entre
empregado e fornecedor ou empregado e cliente (Rabin-Margalioth, 2006); o foco do presente estudo,
no entanto, sdo os relacionamentos entre pares ou subordinados. Importante destacar que no contexto
deste estudo especifico, os relacionamentos amorosos estdo caracterizados somente por mutuo
consentimento, em oposicdo as atividades sexuais indesejadas ou fruto de qualquer tipo de assédio.

De acordo com Dillard et al. (1994), é comum a prevaléncia das seguintes configuraces de
relacionamento no trabalho: (a) heteronormativos nos quais os homens sdo hierarquicamente

superiores as suas parceiras; (b) relacionamentos baseados no desejo, paixdo e um senso de



complementaridade, e ndo interesses e principio de beneficios. Ja Lickey et al. (2009) categorizam entre
relagBes laterais, ou seja, entre individuos que ocupam a mesma posi¢do no trabalho, relagées
assimétricas entre supervisor e subordinado, aqui, hd implicaces de relages de poder e os vinculos
envolvendo entre pessoas casadas. Logo, é perceptivel o carater multifacetado e heterogéneo dos
relacionamentos intimo-afetivos no trabalho.

McLaren (1994), ao expor o cendrio de pesquisa sobre a tematica, defende que existem poucas
revisdes sistematicas da literatura e, no caso dos estudos empiricos, estes tendem a envolver apenas
alguns estudos de caso. Segundo a autora, somente um pequeno percentual de pesquisas sdo
orientadas empiricamente na coleta de dados de participantes sobre a experiéncia em relacionamentos
romanticos por meio de questionarios e entrevistas, os quais se propdem a analise dos fatores que
motivam o inicio das vinculagGes, bem como a permanéncia do casal e os impactos dessa relagao.

Por conseguinte, Dewi e Utomo (2020) delineiam tais efeitos a partir das influéncias positivas e
negativas. No caso das positivas, os autores citam o aumento da felicidade, satisfacdo e produtividade,
maior motivac¢do e entusiasmo, melhora do clima organizacional, maior concentragao e foco e
compreensdao mutua da pressdao. Ademais, os efeitos negativos sdo a mistura da vida pessoal e
profissional, dificuldade em manejar conflitos pessoais e término do relacionamento, interferéncia nas
guestdes de sucessao de carreira, tédio e reducdo dos sentimentos de felicidade devido a alta
frequéncia do contato.

Em suma, os estudos que abordaram a questdo amorosa no ambiente de trabalho tém em
comum uma matriz dialética, de corte marxista e pds-estruturalista, interessada em identificar a estrita
inter-relacdo e interseccionalidade entre hierarquias de poder, desigualdades de género, assédio moral
e sexual e aspectos intrinsecos ao desempenho no trabalho e a cultura organizacional de um

determinado contexto profissional.



Revisdo Sistematica de Literatura

Foi elaborada uma pesquisa de revisao de literatura cientifica de forma sistematica,
selecionando 4 bases de dados que sao referéncias no ambito das ciéncias humanas e sociais, sendo
duas internacionais, Scopus e PsycArticles, e duas nacionais, Scielo e o Portal de Periddicos Capes.
Foram utilizadas as seguintes combinacdes de descritores e operadores booleanos:

Combinacdo 1 (inglés): ( ( ( (intimate AND relationship) OR (intimate AND engagement) OR

romance OR (sexual AND relationship) OR love ) AND ( workplace OR (labour AND

environment ) OR organization OR (work AND place ) OR work) AND ( performance OR

productivity OR ( conflict AND of AND interest) OR wellbeing OR malaise ) ))

Combinacdo 2 (portugués): ( ( ( (intimo AND relacionamento) OR (intimo AND compromisso )

OR romance OR (sexual AND relacionamento) OR amor) AND ( local de trabalho OR (

trabalho AND ambiente ) OR organizacdo OR (trabalho AND local ) OR trabalho) AND (

performance OR produtividade OR ( conflito AND de AND interesse ) OR bem estar OR mal

estar)))

A Tabela 1 apresenta uma sintese dos resultados encontrados por cada combinagdo utilizada e

segmentado por base de dados.

Tabela 1

Quantitativo de artigos por combinagéo de descritores e operadores booleanos

Férmulas Scielo PsycArticles Scopus Periddicos Capes
Combinagao 1 8 31 2.052 4.637
Combinagao 2 5 0 0 144

Total 13 31 2.052 4.781

Foram revisados 344 artigos, sendo 13 do Scielo, 31 do PsycArticles e os 150 primeiros
resultados do Scopus e do Periodo Capes, listados por relevancia, tendo em vista a quantidade elevada
de resultados. A partir da analise dos resumos (abstracts) destes artigos, foi realizada uma triagem dos
artigos cientificos especificamente relacionados ao tema da presente pesquisa, eliminando aqueles que

ndo se encaixavam nos critérios de inclusdo estabelecidos ou que estivessem duplicados entre



diferentes bases. O resultado desta etapa pode ser consultado na Tabela 2, que também evidencia que a

tematica em questdo dispde de uma literatura cientifica relativamente circunscrita.

Tabela 2
Quantitativo de artigos analisados e triados por base de dados
Base de Dados Analisados Duplicados Triados

Scielo 13 0 0
PsycArticles 31 0 4
Scopus 150 12 32
Periddicos Capes 150 12 24
Total 344 12 48*

*Do total de 60 artigos triados, foram excluidos os 12 duplicados, restando 48 artigos.

Ao final desta primeira etapa de triagem (screening), restaram 48 artigos elegiveis para a fase
seguinte, dos quais 28 foram publicados nos ultimos 10 anos (Figura 1). A distribui¢cdo dos artigos ao
longo dos anos demonstra que esta é uma literatura que tem se expandido recentemente, em que pese
a distribuicdo linear de artigos entre 1987 e 2013 evidencie que esta tematica tem sido estudada ha
mais de 35 anos, especialmente nos Estados Unidos, onde foram desenvolvidas 28 pesquisas. Os demais
artigos sdo originarios de outros 13 paises, abarcando América do Norte, Africa, Europa, Asia e Oceania
(Figura 2); ressalta-se a auséncia de pesquisas ndo apenas no Brasil, mas em toda a América Latina.

Figura 1
Distribuigdo dos artigos selecionados ao longo dos anos
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Figura 2
Distribuigdo dos artigos selecionados entre os paises de origem

&

A auséncia de artigos brasileiros demonstra a relevancia da presente
pesquisa para a literatura nacional, representando a entrada do Brasil, e consequentemente da América
Latina, no debate sobre os relacionamentos amorosos no trabalho como objeto de pesquisa cientifica. A
distribuicdo mundial de paises que produziram artigos nesta tematica evidencia um interesse global no
tema, ainda que marginal e incipiente. E possivel afirmar, ainda, que apenas nos Estados Unidos esta é
uma area de pesquisa estabelecida, além de ser uma area em expansdo no Canada, China e india.

A exigua quantidade de publicagdes que nao sejam estadunidenses traz uma preocupagao com
0 viés nesta area de pesquisa, visto que as manifestagdes romanticas, assim como a cultura
organizacional, tendem a variar bastante entre os paises (Mano & Gabriel, 2006). Para que esta area de
pesquisa evolua de uma analise de um fendmeno culturalmente circunscrito para uma analise de um
fendmeno global, é imprescindivel que mais paises desenvolvam pesquisas cientificas nesta tematica.

Neste sentido, desenvolver a presente pesquisa no Brasil enseja uma relevante contribuigdo,
especialmente considerando a grande diversidade cultural do pais e suas peculiaridades em relagao a

outras culturas globais.



Analise Lexicométrica

Na etapa subsequente da revisdo de literatura, foi realizada uma meta-andlise dos contelddos
dos resumos em inglés (abstracts) dos 48 artigos selecionados na fase anterior, processada através de
técnicas lexicométricas, com o objetivo de identificar os principais temas presentes na literatura.

A analise lexicométrica é uma mineracdo de texto (text mining analysis), realizada utilizando o
software livre iRamuteq (Ratinaud P., 2009), na funcao de classificagdo hierarquica descendente (CHD)
das classes lexicais estaveis. O calculo é realizado a partir de um algoritmo desenvolvido por Reinert
(1990), que utiliza o qui-quadrado e as correspondéncias de classes lexicais, distribuidas em um plano
fatorial de proximidade semantica das ocorréncias. Das varias funcdes analiticas realizadas pelo
software, o método de cluster de classes lexicais foi selecionado por demonstrar a distribuicdo de
lexemas associados a dreas relevantes de conteldo textual em todo corpus de dados. Conforme Valls-
Salles (2023), esta funcdo permite identificar categorias semanticas, divididas por segmentos de texto, o
gue gera dimensdes para a andlise dos resumos (abstracts) e, a partir da identificacdo das ocorréncias
mais significativas, identifica diferentes perspectivas que abordam o tema e seu referencial tedrico e
metodoldgico. Também foi realizada uma analise fatorial lexicografica, calculo estatistico utilizado para
a analise de frequéncia de palavras-chave, representadas em uma nuvem de palavras de acordo com a
frequéncia absoluta das formas lexicais (Atenstaedt, 2017). A adogdo do iRamuteq ja foi proposta para
diferentes revisGes da literatura cientifica (Valls-Salles, 2023; de Morais Santos et al., 2022; Oliveira,
2022; Castro & Tavares, 2019; Hochdorn et al., 2018; Moura et al., 2014).

A Figura 3, abaixo, apresenta a nuvem de palavras que representa os termos mais frequentes do
corpus textual dos resumos (abstracts) dos 48 artigos selecionados para a analise lexicométrica. Esta
analise organizou as formas lexicais de acordo com sua frequéncia geral no corpus de dados textuais,
sem considerar a proximidade semantica, destacando a relacdo das palavras mais frequentes em seu

centro, juntamente com outras formas periféricas, relacionadas aos meios semanticos destas palavras.



Figura 3
Nuvem de palavras
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Como pode ser observado na Figura 3, acima, as palavras de maior recorréncia foram: workplace
(local de trabalho), romance, employee (empregado), work (trabalho), relationship (relacionamento),
performance (desempenho), sexual, organization (organiza¢ado), study (estudo), policy (politica).

A classificagao hierarquica descendente realizada pelo iRamuteq separou a amostra em 248
segmentos de texto contendo frases completas, com no mdaximo 40 palavras, agrupados pela
guantidade de ocorréncia de palavras associadas, formando cinco blocos de palavras com maior
associagao entre si e compondo uma temdtica, o que é chamado de cluster de palavras. As Figuras4 e 5

apresentam o dendrograma de distribui¢do dos cinco clusters tematicos da presente andlise.



Figura 4

Dendograma de classificagdo hierdrquica descendente
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Figura 5

Dendograma de classificagdo hierdrquica descendente com distribuigdo de palavras
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Como pode ser observado nas figuras acima, inicialmente o corpus de texto foi dividido em duas

partes, de forma que de uma das raizes surgem as Classes 4 (azul) e 5 (lilas). A Classe 4 (azul) contém
24,2% dos segmentos de texto, enquanto a Classe 5 (lilas), contendo 28,4% dos segmentos de texto,
engloba a temdtica mais frequente nos artigos. Em conjunto, estas duas classes englobam mais da
metade do corpus de texto presente na amostra, com 52,6% do total. A partir da segunda raiz surge a
Classe 3 (verde), com 12,8% dos segmentos de texto, e uma subdivisdo de classes que gerou
primeiramente a Classe 1 (vermelha) e posteriormente a Classe 2 (cinza), contendo, respectivamente,
21,8% e 12,8% dos segmentos de texto. Juntas, essas trés classes somam 47,4% da amostra.

A analise das correspondéncias distribuidas em um plano cartesiano (Figura 6) demonstra que
essa divisdo em categorias tematicas ndo é tdo simples como o dendrograma apresentado nas Figuras 4
e 5 parece indicar; as tematicas e palavras presentes em cada um dos clusters de correspondéncias de
palavras tém uma interagdo préxima, resultando em cinco categorias inter-relacionadas, chamadas de
classes estaveis.

A Classe 1 (vermelha) aparece de forma central, com muitas palavras dos outros clusters dentro
de si e se apresentando também como parte dos clusters ao seu redor. A Classe 2 (cinza) se relaciona
mais com a Classe 1 (vermelha), mas também se associa as Classes 3 (verde) e 5 (lilas), com a maior
parte da sua area no segundo quadrante do plano cartesiano. A Classe 3 (verde) apresenta a associa¢do
ja mencionada acima, mas também apresenta uma pequena interagdo com a Classe 4 (azul), se
concentrando no terceiro quadrante do plano cartesiano. A Classe 4 (azul) se apresenta quase que
totalmente no quarto quadrante do plano cartesiano, com pequenas interacdes com as Classes 1

(vermelha), 3 (verde) e 5 (lilas). Por fim, a Classe 5 (lilds) se concentra mais no primeiro quadrante do

plano cartesiano e com uma interacdo maior com a Classe 1 (vermelha) do que com as demais.



Figura 6
Andlise das correspondéncias distribuidas em um plano cartesiano

o ]

attribute
fully lgve marital
i foc‘unvolvement
{mpartantly pOSIIIVE Y
] weieing PO affective
iginality dbserver reveal favorable
) variable |ess  evaluation
impertsnes Motive  commitment
aftitude  test

evaluats

complete T osferpositive  conscientiousness
wpr decisipn practice _ romantic S|gn|ﬁcant|}, explain
rovide ae am ke willnane
- case P organizatiao.ls'é} eliciza ent CUWU& Elwillingness
- key nce gen E!r|n:1|re|:,15|'|Fer"'|5°r
methodolquw - prOdUEtIVIWm»"Iw mediate  engagement
review radtonal orkplace fume PEIfOrMance nogerate
risk  Pla¥rght policy I;Eﬁ- MP|OYEE study job status Sy?\ ology

literature approachgg ='ng§§r " osign fepe PAMICIPANt [ fesponden

antecedent riendship <o relationship
recommendahocr]rtm Explore "endship

| [55UE affect mot;

argue
climate aricle  self_silencing stratgemm%o
R focus 214 ---. o be vaﬁew———rar—ﬁdté—gyr——
s understand . qualitativeP vion
“ consequence authorEommonresdltf&rr ol
P businesspereti research Organization d extend
“ manage " everopmenflline Percepton unequal
. [ en support tendacademic
3 ethical ha - "'==n:{ home part
T “Eng de place gusterbisexual
2 i sample group  hypothesize
- t date stablis . heterosexual
' - B experience o assess
natwre PO osa  work_related ipa
fac‘;h?;an stress - represent
. opulation  intimate  physical
management pc:% munitytime
¥ outcome ento
1
: problem manstu%erﬁ porfacuh:y
. : compare Igh Igual
' 1 woman d|5tressa%gr988|0n
i low )
| view activity  university
! withdrawal
I pleasurable .
! institution
i
1
f"l'.! — 1
1
1
1
1
1
1
i
1
1
:
T T T f T T
3 2 R 0 1 2

facteur 1 -32.85 %%

A partir da classificagdo hierarquica descendente que categoriza os blocos de texto dentro dos
clusters de correspondéncias de palavras apresentados acima, sdo geradas as classes tematicas cuja
interpretacdo consiste na andlise dos blocos de texto que as compdem, atribuindo nomenclaturas para
representar os conteldos presentes nestas classes. As nomenclaturas atribuidas as cinco categorias que
emergiram do corpus composto pelos resumos (abstracts) dos 48 artigos selecionados na primeira fase

da revisao de literatura podem ser visualizadas na Figura 7.



Figura 7
Categorias encontradas a partir dos clusters de palavras

Classe 1: Andlises de Atitudes e Aconselhamento Gerenciais (vermelha). Essa classe apresentou
trechos onde a figura da gestao se fez muito presente, com palavras como manager (gerente), regulate
(regular), promote (promover), consequence (consequéncia) entre as de maior destaque da categoria. As
frases mais representativas foram:

1. “Este artigo examina orienta¢des em relagdo a amizade no ambiente de trabalho com base

em uma pesquisa realizada com gestores séniores em cidades com populagdes acima de
50.000 habitantes. Ele aborda as seguintes questdes: os gestores séniores promovem,
toleram ou desencorajam a amizade no ambiente de trabalho?”;

2. “A conscientizagdo das politicas e leis que regulamentam romances no ambiente de

trabalho pode auxiliar na educacdo de gestores e funciondrios nas comunidades locais
quanto aos seus direitos relacionados a relacionamentos com colegas de trabalho e

subordinados.”;



3. “Quando as pessoas tém a liberdade de namorar quem desejarem fora do ambiente de
trabalho, os empregadores podem regular alguns aspectos dos relacionamentos sexuais no
ambiente profissional.”;

4. “Quais riscos e beneficios das amizades no ambiente de trabalho esses gestores percebem?
Quais politicas e estratégias que afetam a amizade no ambiente de trabalho sdao
encontradas nas organizag¢des? Como esses esforcos organizacionais afetam as percep¢des
sobre o desempenho dos funciondrios?”.

Na primeira frase, o foco de andlise é a atuacao de gestores seniores. A segunda tem foco nas
politicas da empresa e seu impacto em gestores e funcionarios, o que remete a gestdo de pessoas. Na
terceira, o foco esta no fato de que, em determinadas condi¢Ges, os empregadores ou gestores
conseguem regular aspectos do ambiente de trabalho. A quarta e ultima frase aborda a percepgao dos
gestores em relagdo aos trabalhadores. A partir destas temdticas, o nome escolhido para esta categoria

III

foi “Andlises de Atitudes e Aconselhamento Gerencial”, retratando o foco centrado no gestor. Cabe
ressaltar que conforme pode ser observado na Figura 6, a Classe 1 corresponde ao cluster central,
interligado com todas os demais, cujo foco estd na atuagao ou percepg¢ao gerencial a respeito do
romance no local de trabalho, demonstrando um claro viés presente na literatura.

Classe 2: Propostas Metodoldgicas (cinza). Essa classe destaca questdes e palavras ligadas a
metodologia cientifica, sendo palavras como review (revisdo), literature (literatura), methodology
(metodologia) e approach (abordagem) as que apresentam maior destaque dentro da categoria, que
tem como frases representativas:

1. “Este artigo apresenta uma revisdo da literatura tedrica e empirica publicada sobre

sexualidade nas organizagdes, com o objetivo de avaliar se a sexualidade deve ou pode ser

erradicada do ambiente de trabalho como um antidoto eficaz para o assédio sexual”;



2. “Metodologia de design: um total de 103 estudantes de negdcios e 79 funcionarios de
cassinos assumiram o papel de um candidato a emprego e leram uma das cinco versdes de
um cendrio que descreve a politica de romance e acordo de relacionamento consensual de
uma organizacao, e completaram medidas das variaveis dependentes e de controle”;

3. “Este artigo tem como objetivo revisar a literatura sobre romances no ambiente de trabalho
e argumentar que a questao do poder é fundamental para compreender as consequéncias
negativas para individuos e organizacdes, relacionando romances no local de trabalho com
teorias ou modelos explicativos de poder.”;

4. “Com base na literatura empirica sobre romances no ambiente de trabalho, derivamos um
conjunto de recomendacbes de melhores praticas organizacionalmente sensatas que os
lideres de RH podem adotar para gerenciar os riscos e beneficios dos relacionamentos
romanticos nas organiza¢des. A implementacdo de nossas recomendacgdes mais estratégicas
deve proporcionar o beneficio adicional de elevar o papel dos profissionais de RH como
lideres organizacionais.”.

Na primeira frase é possivel identificar que a definigdo do tipo de estudo é uma revisdo de
literatura, além de explicitar o objetivo de pesquisa do artigo. A segunda caracteriza uma amostra, com
o numero de respondentes, além do procedimento e defini¢cdo das varidveis de pesquisa. A terceira
frase também se refere a uma revisao de literatura e objetivos de pesquisa. A quarta e Ultima frase é a
mencado da formulacdo de recomendacgdes de praticas, a partir de uma revisdo de literatura. Como é
possivel constatar, todas as frases apresentam aspectos metodoldgicos de pesquisa, com excec¢do da
ultima, mais voltada para resultados ou conclusGes de pesquisa. Neste sentido, a classe foi nomeada
como “Propostas Metodoldgicas”, com a ultima frase ratificando a proximidade das Classes 1 (vermelha)
e 2 (cinza), verificada na andlise dos clusters, em funcao da integracdo de elementos relacionados ao

aconselhamento gerencial, muito presente na Classe 1 (vermelha). Conforme verificado na disposicdo



dos clusters da Figura 6 e no dendrograma das Figuras 4 e 5, ambas as classes surgem da mesma origem,
0 que justifica que aspectos metodoldgicos aparecam na Classe 1 (vermelha) e aspectos relacionados ao
aconselhamento gerencial estejam na Classe 2 (cinza).

Classe 3: Andlises de Comportamento Social Sexual (verde). Essa classe apresenta questGes
relacionadas a sexualidade, tendo como destaque palavras como social, behavior (comportamento),
sexual, conflict (conflito). As frases representativas dessa categoria sdo:

1. “Lideres organizacionais e estudiosos ha muito consideram o comportamento sexual social
no ambiente de trabalho como desviante e assediador por natureza, algo que as
organizacGes devem eliminar para garantir um desempenho maximo.”;

2. “Normas relacionadas apropriadas para as rela¢Ges interpessoais no trabalho estdo
sofrendo tensdes. Além disso, o fenOmeno de atracGes sexuais mutuas entre colegas de
trabalho esta exigindo atencdo. Este estudo descreve de forma sistemadtica atitudes,
atribuicBes e consequéncias antecipadas das atracdes sexuais mutuas no ambiente de
trabalho.”;

3. “Independentemente dessa perspectiva, no entanto, o comportamento sexual social é uma
caracteristica inescapavel da interagdo humana que nao pode ser completamente
controlada nas organizagdes.”;

4. “A seguir, discutimos as formas pelas quais o comportamento sexual social é utilizado como
uma ferramenta de influéncia social no trabalho. Por fim, consideramos o papel do
comportamento sexual social no trabalho como um precursor para o desenvolvimento de
relacionamentos romanticos entre os funciondrios.”.

A primeira frase apresenta uma avalia¢do relacionada ao que os autores chamam de

comportamento sexual social no ambiente de trabalho (Aquino et al., 2014; Guillanders et al., 2021). A

segunda aborda a atracdo sexual nas relagdes interpessoais no trabalho. A terceira frase traz novamente



o comportamento sexual social no ambiente de trabalho. E a quarta e ultima frase analisa como o
comportamento sexual social no trabalho afeta as relagGes laborais. Neste sentido, a tendéncia desta
classe em trazer o comportamento sexual social é evidente, motivo pelo qual a classe foi nomeada como
“Analises de Comportamento Social Sexual”. Cabe destacar que em que pese esta classe tenha emergido
em uma revisao de literatura sobre relacionamentos amorosos no trabalho, o que é muito natural uma
vez que a sexualidade muitas vezes precede o desenvolvimento de um relacionamento amoroso, por
outro lado ela também estd frequentemente associada ao assédio sexual. Além disso, o comportamento
sexual social é avaliado de forma drasticamente diferente na sociedade atual de acordo com quem o
expressa, denotando forte influéncia de vieses de género. Enquanto mulheres e pessoas LGBTQIA+ sdo
frequentemente oprimidas e subjugadas em fun¢do da sua expressdao de comportamentos sexuais
sociais, inclusive muitas vezes sofrendo prejuizos em sua carreira, homens heteronormativos podem ser
muitas vezes compensados positivamente pelos mesmos comportamentos, inclusive cometendo
assédios sexuais sem sangdes juridicas ou consequéncias mais drasticas para sua carreira (Baere &
Zanello, 2022).

Classe 4: Andlises de Dindmicas e Impactos no Ambiente de Trabalho (azul). Essa Classe 4 (azul)
trouxe um conteldo que gerou maior dificuldade de andlise qualitativa, com palavras e temas
apresentando grande variedade entre si. No entanto, apds uma analise mais aprofundada, foi possivel
encontrar uma tematica em comum, com palavras de destaque como outcome (resultado), high (alto) e
compare (comparar). As frases representativas da classe foram:

1. “Comprometimento organizacional afetivo como mediadores paralelos na relagdo entre o

romance no local de trabalho e o desempenho no trabalho do funcionario. Em segundo
lugar, testamos o papel moderador da cultura nas inter-relagdes entre o romance no local

de trabalho, o comprometimento afetivo e o foco no desempenho do funcionario.”;



2. “Professores com um percentual mais elevado de estresse ocupacional podem nao estar
satisfeitos com seus empregos, o que afeta seu comprometimento com a organizagdo. Isso
tem um impacto direto no desempenho dos alunos.”;

3. “Varios estudos utilizando amostras de conveniéncia e comunidade de funcionarios Iésbicas,
gays e bissexuais (LGB) concluiram que os funcionarios LGB relatam niveis relativamente
altos de vitimizacdo e angustia no ambiente de trabalho, bem como baixos niveis de
satisfacdo no trabalho.”;

4. “Os resultados mostraram que a agressao fisica previa niveis mais elevados de afastamento
tanto no trabalho quanto fora dele, sendo que a agressdo psicoldgica previu uma variancia
adicional no absenteismo parcial, além dos efeitos da agressao fisica.”.

Na primeira frase, é possivel verificar um exemplo de analise metodoldgica que poderia fazer
parte da Classe 2 (cinza); no entanto, diferentemente da Classe 2, ha um foco em comparagoes
relacionadas a resultados provenientes do trabalho, tais como desempenho, cultura organizacional e
comprometimento afetivo. A segunda frase apresenta questdes como estresse ocupacional, satisfacao
com o emprego e impacto no desempenho. A terceira frase traz questdes de vitimizagdo, angustia e
baixa satisfagdo no trabalho. E a quarta e ultima frase trata de agressdo, afastamento do trabalho e
absenteismo. Embora esta classe traga questdes muito variadas em cada uma das suas frases
significativas, como ja relatado, foi possivel observar que todas tratam de situagdes que ocorrem no
trabalho ou impactos destas no trabalho, de forma que a classe foi nomeada como “Analises de
Dinamicas e Impactos no Ambiente de Trabalho”. Diante do exposto, o tema desta classe se mostra
relevante dentro da presente revisdo de literatura ao mesmo tempo que se mantém afastado no seu
proprio quadrante, como pOde ser visto na Figura 6, o que se justifica pela sua peculiaridade.

Além disso, a Figura 6 também demonstra que enquanto as demais classes encontram-se bem

mais préximas entre si no plano cartesiano, por focar em aspectos especificos da analise, a Classe 4



(azul), mais apartada, avalia as consequéncias de todos esses aspectos para o trabalho e para os
trabalhadores, demonstrando mais uma vez a importancia dessa classe dentro do contetdo analisado,
ao trazer algo que é fundamental em artigos cientificos: conclusées.

Classe 5: Andlises Relacionadas a Romance (lilds). Por fim, a Classe 5 (lilas) se relaciona
diretamente com aquele que é o foco central da presente revisao de literatura, o relacionamento
amoroso, tendo como destaque palavras como romance, dffective (afetivo), involvement (envolvimento)
e marital (matrimonial). As frases representativas dessa classe foram:

1. “Importante destacar que a aprendizagem cultural mediou esse efeito, ampliando as
conclusdes dos dois primeiros estudos. O estudo 3 revelou que a duragdo de
relacionamentos romanticos interculturais anteriores previu positivamente a capacidade
dos funcionadrios atuais de criar nomes criativos para produtos de marketing. No entanto, o
numero de parceiros romanticos interculturais anteriores nao teve esse efeito.”;

2. “Em seguida, os participantes completaram medidas de sua disposi¢do para se envolver em
um romance no ambiente de trabalho. Os resultados mostraram que atitudes favoraveis em
relagdo a romances no ambiente de trabalho e envolvimentos anteriores em romances no
ambiente de trabalho estavam positivamente relacionados a disposi¢cdo de se envolver em
um romance no ambiente de trabalho.”;

3. “O romance organizacional ndo causa inevitavelmente diminui¢cdes no desempenho do casal
envolvido. Embora seja esperado que haja fofocas sobre o relacionamento, o tom dessas
fofocas depende das razées pelas quais as pessoas envolvidas iniciaram o relacionamento.”;

4. “Oromance frequentemente surge entre colegas e cientistas ndo sdo diferentes. A Nature
faz o perfil de quatro supercasais que uniram o amor e o laboratério.”.

A primeira frase traz questdes a respeito dos relacionamentos amorosos e como estas seriam

tratadas metodologicamente. A segunda traz avaliagBes cientificas relacionadas ao romance no local de



trabalho e a terceira é uma afirmacgdo sobre o romance no local de trabalho. A quarta e ultima frase
afirma que romance no local de trabalho é algo frequente e traz a ideia de “supercasais” que uniram
romance e trabalho. Esta classe foi nomeada de “Andlises Relacionadas a Romance”, trazendo o grande
tema central da presente revisao de literatura, o que justifica porque esta é a classe com maior
guantidade de segmentos de texto analisados, representando um pouco mais de um quarto da amostra.
Além disso, as caracteristicas dessa classe justificam a sua grande associa¢do com a Classe 4 (azul), como
pode ser visto no dendrograma das Figuras 4 e 5, visto que o objetivo principal desta revisao de
literatura é avaliar os impactos do romance no local de trabalho, o que é englobado justamente nas
Classes 4 e 5. A distribuicdo percentual (Figuras 4 e 5) indica o sucesso da sele¢do da amostra da
presente revisdo de literatura em encontrar o seu tema de pesquisa.

Diante do exposto, os resultados da andlise lexicométrica processada pelo iRamuteq (Ratinaud
P., 2009) confirmam que a amostra selecionada satisfaz os critérios estabelecidos para a presente
revisdo de literatura, com os 48 artigos elegiveis centralizando suas tematicas em gestdo do romance no
ambiente de trabalho, com o comportamento sexual social se apresentando como um componente
fundamental dentro desta tematica, e com a maior parte das andlises focadas no romance no local de
trabalho e as suas consequéncias.
Andlise de Conteudo

Findada a etapa anterior (denominada Fase 1), o passo seguinte foi analisar detalhadamente o
gue cada um dos artigos elegiveis teria a contribuir para o debate sobre romance no local de trabalho,
de forma que os 48 artigos selecionados na etapa anterior seriam lidos na integra, ja que antes haviam
sido lidos apenas os resumos (abstracts). Foram eliminados os artigos que ndo puderam ser recuperados
(i.e. artigos ndo disponiveis online ou apenas com acesso pago) ou que nao tivessem relacdo suficiente
com o tema de pesquisa (i.e. artigos focados na dimensdo do assédio sexual no trabalho ou no impacto

da violéncia doméstica na realizagdo do trabalho ou ainda nos impactos dos relacionamentos amorosos



na realizacdo do trabalho, sem que estes relacionamentos sejam no local de trabalho, por exemplo).
Apds essa segunda etapa de refinamento (Fase 2), restaram 35 artigos (Tabela 3), que foram lidos na
integra.

Na terceira etapa (Fase 3), os 35 artigos restantes foram classificados com relevancia alta, média
ou baixa, seguindo os seguintes critérios: (a) qualidade da metodologia utilizada no artigo; (b) qualidade
dos resultados do artigo; (c) qualidade das conclusdes do artigo.

A Tabela 3 apresenta a segunda (F2) e terceira (F3) etapas do processo de triagem dos artigos e
a Tabela 4 apresenta a relagdo dos 35 artigos analisados na integra na Fase 3, com a respectiva
classificacdo por relevancia. Apenas os artigos classificados com relevancia média e alta foram
selecionados para a fase final da revisdo de literatura, de modo que o resultado da Fase 3 sdo 25 artigos

selecionados. O fluxograma contendo todas as etapas esta disposto na Figura 8.

Tabela 3
Quantitativo de artigos analisados e triados por base de dados
Base de dados Elegiveis (F1) Triados (F2) Triados (F3)

Scielo 0 0 0
PsycArticles 4 1 0
Scopus 32 23 15
Periodicos CAPES 24 21 16
Total 48* 35* 25*

*Total de artigos apds a exclusdo dos 12 artigos duplicados entre bases de dados.

Tabela 4
Artigos selecionados para F3
N2 Autores e Ano Titulo Pais Cit.* Relevancia

Rethinking Love at the Office:
Antecedents and Consequences of

1 Alder; Quist (2014) Coworker Evaluations of EUA 17 Baixa
Workplace Romances

2 Aquino et al. (2014) Social sexual behavior at work Canada 36 Baixa**

3 Bilyk (2021) The Inevitability of Workplace Canads 5 Alta

Romance

The Debate Over the Prohibition , .
4 Boyd (2010) of Romance in the Workplace Canada 92 Baixa
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11

12

13

14

Brown; Allgeier
(1996)

Cavico; Mujtaba
(2021)

Dechamplain (2021)

Devine; Markiewicz
(1990)

Dillard (1987)

Doll; Rosopa (2015)

Farai; Mugove
(2017)

Foley; Powell
(1999)

Gillanders et al.
(2021)

Jones (1999)

The impact of participant
characteristics, perceived motives,
and job behaviors on co-workers'
evaluations of workplace
romances

Workplace romance and sexual
favoritism in the #MeToo
workplace: Legal and practical
considerations for management

Workplace Romances: Should

Individuals Engage in Them or

Should Individuals Try to Avoid
Them?

Cross-sex relationships at work
and the impact of gender
stereotypes

Close relationships at work:
Perceptions of the motives and
performance of relational
participants

Workplace romances: Examining
attitudes experience,
conscientiousness, and policies.

Love in the office and along the
corridors: Causes and
consequences: A case study of a
beverage firm in Zimbabwe

Not all is fair in love and work:
Coworkers' preferences for and
responses to managerial
interventions regarding workplace
romances

Social sexual behaviour and co-
worker trust in start-up
enterprises

Hierarchical workplace romance:
An experimental examination of
team member perceptions

EUA

EUA

Canada

Canadad

EUA

EUA

Zimbéabue

Reino
Unido

Finlandia

EUA

58

66

99

26

74

80

Média

Alta

Alta

Alta

Baixa

Média

Média

Baixa

Média

Média
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

Jung; Yoon (2020)

Karl; Sutton (2000)

Khan et al. (2017)

Khan et al. (2018)

Khan et al. (2022)

Lobel (1993)

Lu et al. (2017)

Madsen et al.
(2021)

Maji et al.. (2020)

Mano; Gabriel
(2006)

How does workplace romance
influence employee performance
in the hospitality industry?

An examination of the perceived
fairness of workplace romance
policies

Moderated mediation model of
interrelations between workplace
romance, wellbeing, and
employee performance

Affective commitment foci as
parallel mediators of the
relationship between workplace
romance and employee job
performance: a cross-cultural
comparison of the People’s
Republic of China and Pakistan

Relationship between workplace
romance, job involvement, and
work effort: Moderating roles of
gender and workplace romance

types.

Sexuality at Work: Where Do We
Go from Here?

“Going out” of the box: Close
intercultural friendships and
romantic relationships spark
creativity, workplace innovation,
and entrepreneurship.

Workplace romance in
dermatology

Exploring Self-Silencing in
Workplace Relationships: A
Qualitative Study of Female
Software Engineers.

Workplace romances in cold and
hot organizational climates: The
experience of Israel and Taiwan

Coréiado

Sul

EUA

China

China

China

EUA

EUA

EUA

india

Israel

52

26

18

56

126

14

84

Alta

Média

Alta

Média

Média

Baixa

Baixa

Média

Baixa

Média



25 Pham et al. (2023)

26 Pierce (1998)

27 Pierce et al. (2004)

28 Pierce et al. (2012)

Pierce; Aguinis

29 (2003)

Pierce; Aguinis

30 (2009)

31 Powell (2001)

32 Sidhu et al. (2020)

Verhoef;

3 Terblanche (2015)

34 Wheatcroft (2016)

35 Wilson (2015)

The effects of female sexually fluid

workplace romance on their work Vietna

and life

Factors associated with
participating in a romantic

EUA
relationship in a work U
environment
Responding to sexual harassment
complaints: Effects of a dissolved EUA

workplace romance on decision-
making standards.

Role of workplace romance
policies and procedures on job EUA
pursuit intentions.

Romantic relationships in
organizations: A test of a model of EUA
formation and impact factors

Moving beyond a legal-centric

approach to managing workplace
romances: Organizationally EUA
sensible recommendations for HR
leaders

Workplace romances between
senior-level executives and lower-
level employees: An issue of work
disruption and gender

EUA

Impact of workplace romance on
organizational settings and india
policies: Review research

The effect of dissolved workplace

romances on the psychosocial Africa do

functioning and productivity of the Sul
employees involved

Love is all around us in the
workplace: But how does it affect EUA
the romantically involved?

Romantic Relationships at Work:

Why Love Can Hurt EUA

1

104

79

42

71

74

93

48

Baixa

Média

Média

Média

Alta

Média

Média

Alta

Alta

Baixa

Alta

*Quantidade de citagdes do artigo;
**Embora a relevancia seja baixa, o artigo traz tépicos que deverao ser criticados.



Figura 8
Fluxograma da triagem (screening) dos artigos
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Andlise dos Artigos Selecionados (n=25)

Concluida a fase de sele¢do de artigos, obtém-se uma fotografia do que a literatura cientifica
produziu nos uUltimos anos a respeito de relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho, a partir da
qual é possivel compreender o que efetivamente tem sido pesquisado sobre a temdtica através das
analises dos artigos classificados como alta e média relevancia.

Se fez necessdria a analise excepcional do artigo de Aquino et al. (2014), que embora nao
apresente relevancia alta ou média traz questdes que podem ser consideradas extremamente
problematicas para a literatura cientifica como um todo. Embora para a literatura em geral o
comportamento sexual no trabalho tenha contacGes prevalentemente negativas, principalmente devido
a sua possivel associagdo com assédio e estupro, que nestes casos ndo restam duvidas quanto ao seu
impacto negativo e necessidade de ser combatido, o artigo de Aquino et al. (2014) advoga que o
comportamento sexual no trabalho também tem seus impactos positivos, trazendo de forma bastante
polémica que tanto homens quanto mulheres devem utilizar de sua sexualidade para avancar na
carreira. Os autores — um homem e quatro mulheres — relatam que as evidéncias encontradas
demonstram que a sexualidade pode ser utilizada como uma habilidade politica no ambiente de
trabalho e argumentam que se a sexualidade das mulheres é objeto de desejo, esta pode ser
comercializada como qualquer outra habilidade profissional no ambiente de trabalho, seja para avancgar
nos objetivos da empresa ou nas aspiragdes profissionais individuais. Para que nao restem duvidas a
respeito do artigo, estda disponibilizada abaixo uma citacdo direta do trecho considerado mais polémico:

Mas, como apontamos em nossa discussao sobre desempenho sexual estratégico, tanto homens

guanto mulheres podem usar sua sexualidade para avancar seus proprios objetivos e os da

organizacdo. Na verdade, contrariando o esteredtipo de que mulheres ndo qualificadas usam
sua sexualidade para compensar a falta de competéncia, sugerimos que os ambientes altamente

politicos e contestados que caracterizam a maioria das organizagdes frequentemente exigem o



uso inteligente de uma variedade de téticas de influéncia para alcangar objetivos desejados.

Para o bem ou para o mal, as sociedades (e as organiza¢des) tém conferido poder instrumental a

sexualidade das mulheres, e, portanto, nos parece que nao existe um argumento moral ou

pratico esmagadoramente convincente para nao utilizar esse poder. Dado que a sexualidade em
suas diversas formas é um recurso altamente desejavel para muitas pessoas, parece ldgico
supor que ela pode ser trocada, oferecida como tributo ou comprada e vendida como qualquer
outro recurso que os seres humanos, com toda a sua engenhosidade, tém usado para fins
pessoais ou politicos (Aquino et al. 2014, pp.50-51, traduzido).

O ponto defendido por esse artigo é demasiadamente critico, seja por ndo reconhecer a
diferenca na forma pela qual a sexualidade é expressa por homens ou por mulheres, tendo em vista
guestGes de género e de opressdo, seja por considerar a sexualidade feminina como uma competéncia
profissional comercializavel, quase como se o corpo, a aparéncia e a sexualidade da mulher pudessem
ser objetificados e negociados a favor da organizacao e do encarreiramento da mulher. Este ponto
defendido pelos autores apresenta um viés machista e miségino, colocando as mulheres em uma
posi¢do especialmente controversa nas organizagdes, inclusive abrindo precedentes para que homens
utilizem a pré-disposicao das mulheres em aceitar avangos sexuais destes homens como critério de
promoc¢do, de modo que mulheres que aceitem utilizar suas habilidades sexuais possam ser promovidas
em detrimento das que ndo aceitem se sujeitar a utilizar este “objeto de desejo politico”.

Em seu artigo, Bilyk (2021) discorre sobre a inevitabilidade dos romances no local de trabalho,
um lugar que muitos acreditam ser adequado para encontrar um parceiro. Por ser uma publicacdao mais
recente, o contexto do artigo estd muito mais proximo da presente pesquisa. A autora traz um breve
panorama de como a literatura avalia os impactos positivos e negativos desse tipo de relacao, bem
como a percepcdo dos trabalhadores sobre os romances no local de trabalho. O estudo de fato

demonstrou que os romances no local de trabalho sdo comuns, devido a consistente quantidade de



tempo que as pessoas passam juntas neste ambiente, compartilhando objetivos e interesses em
comum, no entanto a autora ressalta a necessidade de cautela ao lidar com este tipo de
relacionamento. Bilyk (2021) argumenta que uma abordagem considerada injusta pelos trabalhadores
pode ter impactos negativos no ambiente de trabalho, de forma que seria importante a adocado proativa
de medidas para prevenir o assédio e abuso de poder dentro das organizacgdes.

Brown e Allgeier (1996) conduzem um estudo com o objetivo de avaliar se caracteristicas
pessoais tém relacdo com a forma como os participantes avaliam o romance no local de trabalho. No
geral, os participantes deram uma pior avaliacdo para os romances no trabalho quando se tratava de
casos extraconjugais. Também tiveram uma avaliagdo pior os relacionamentos entre pessoas cujos
resultados de desempenho no trabalho fossem percebidos como piores. A avaliagdo geral de romances
no local de trabalho foi negativa, mas os fatores de caracteristicas pessoais dos respondentes
corresponderam a 64% da variancia nas respostas, demonstrando que as caracteristicas pessoais dos
participantes sdo o fator mais importante para predizer a sua avaliacdo sobre romance no trabalho.

Cavico e Mujtaba (2021) debatem sobre o romance no local de trabalho, assédio e favoritismo
sexual dentro do contexto do movimento #MeToo, avaliando as consideragGes legais e praticas que
devem ser tomadas pelas organizagdes frente as informagdes trazidas por esse movimento. O
movimento #MeToo foi uma tendéncia digital em que mulheres do mundo todo utilizaram a hashtag
para denunciar assédios sofridos ao longo de suas vidas, demonstrando o quanto o assédio ainda é
apagado da vista social e o sofrimento das mulheres invisibilizado. Neste contexto, inUmeras denuncias
de assédio e favoritismo sexual no trabalho emergiram, gerando uma nova perspectiva para o debate
sobre o romance no local de trabalho. O artigo ndo tem o objetivo de avaliar se o romance no local de
trabalho é positivo ou negativo, apenas avaliar decis6es judiciais proferidas a respeito de casos de

assédio no trabalho relatados no movimento #MeToo, oferecendo uma linha guia para politicas



corporativas a respeito dos relacionamentos no local de trabalho que melhor protejam as organizag¢des
de possiveis processos por situacées de assédio.

As principais recomendacdes de Cavico e Mujtaba (2021) sdo em relagdo ao favoritismo sexual,
como a adoc¢ao de medidas que garantam que os funcionarios sejam beneficiados e promovidos de
forma justa e transparente, evitando situacdes que remetam a suspeita de favoritismo sexual, o que
além das implicagdes legais também pode afetar o clima organizacional. Em relagdo ao assédio sexual, a
recomendacdo é a prevencao com treinamentos, palestras e conscientizacdo, bem como uma gestao
qgue deve estar preparada para receber denuncias e punir o comportamento assediador sem delongas,
visto que as decisdes judiciais a esse respeito tém responsabilizado as organiza¢des, juntamente com o
assediador, porém com a maior parte do impacto financeiro das condenagoes recaindo sobre a
organizacdo. Por fim, em relagdo ao romance no local de trabalho, a recomendacdo é que, junto com os
treinamentos anti-assédio, sejam estabelecidos contratos de relacionamento no trabalho onde os
participantes assumam a relagdo apenas para a gestdo, além de assinarem um contrato isentando-a de
qualquer responsabilidade sobre situagdes advindas destes relacionamentos.

Este artigo é especialmente relevante ao destacar os riscos legais que as organizagdes estao
sujeitas quando ndao adotam medidas para coibir o assédio e o favoritismo sexual, sendo um forte
contraponto as conclusGes de Aquino et al. (2014), cujas premissas podem causar impactos negativos
para a organizag¢ao que as adote, tais como responsabiliza¢do judicial, gerando 6nus financeiro e até
mesmo, em alguns casos, criminal para os dirigentes da organizacgao.

O estudo de Dechamplain (2021) tem como objetivo avaliar se individuos deveriam se envolver
ou evitar romances no trabalho. A autora analisa impactos negativos e positivos dos relacionamentos no
trabalho, bem como os seguintes construtos: impactos na produtividade, interacdo com os niveis
hierdrquicos, favoritismo no trabalho derivado de atragdo ou relacionamentos romanticos, efeitos nos

colegas, aspectos morais, conflitos de interesse, impactos dos términos de relacionamento e assédio



sexual. Entre os impactos positivos destacados no artigo estdo: melhoria da motivacdo, produtividade,
comunicacdo, cooperacao, criatividade e motivagao, além de diminuir o indice de conflitos pessoais. Os
impactos negativos destacados sdo exatamente a inversdo dos impactos positivos, ou seja, piora da
motivacdo, produtividade, comunicacdo, cooperacao, criatividade e motivacado, além de aumento do
indice de conflitos pessoais. Cabe destacar que os artigos que Dechamplain cita como referéncias para
impactos positivos (Cole, 2009; Balaban, 2019) na verdade possuem um viés voltado aos impactos
negativos e, segundo a autora, os relacionamentos no trabalho podem gerar ambos os impactos,
positivo e negativo, a depender do momento ou situacdo, ou até do casal, de modo que o tema deve ser
tratado com bastante cuidado. A conclusdo do artigo é que os relacionamentos no trabalho sdo um
tema complexo, com beneficios e desvantagens, de modo que os trabalhadores devem ter em mente
todas essas questdes ao tomar uma decisdo a respeito do envolvimento com um colega de trabalho.
Devine e Markiewicz (1990) avaliam como sdo percebidos os relacionamentos sexuais de
atragcdo mutua no trabalho. O estudo, de 33 anos atras, traz uma fotografia importante de como as
questdes de género estavam ligadas as percepg¢bes sobre romances no trabalho ao final do século XX. Os
resultados do estudo demonstram que os trabalhadores acreditam que as mulheres deveriam ter
consequéncias negativas e perderem seus empregos quando envolvidas em relacionamentos no
trabalho com muito mais frequéncia do que homens, resultado que estd relacionada a outras
percepgoes sexistas relacionadas as mulheres no trabalho, como julgamentos de que mulheres sdo
menos competentes do que homens e de que os relacionamentos amorosos no trabalho sdo formas das
mulheres conseguirem vantagens ndo merecidas através do sexo. Esta fotografia, ndo tdo distante da
realidade atual, demonstra como as questdes de género e o machismo estrutural estdo intrinsecamente
ligados a forma como os relacionamentos amorosos no trabalho sdo percebidos, com um viés que pesa
mais negativamente para as mulheres, o que é corroborado por artigos mais recentes, como o de Cavico

e Mujtaba (2021). Além disso, artigos como o de Aquino et al. (2014), que promovem a objetificacdo da



mulher e o uso da sua sexualidade para o beneficio da organizacdo, reforcam a desigualdade de género
no ambiente corporativo.

Doll e Rosopa (2015) analisam quais elementos de atitude, conscienciosidade (o traco de
personalidade de ser cuidadoso ou diligente) e politicas organizacionais sdo preditores para o
engajamento de trabalhadores em romances no trabalho. A pesquisa indicou que uma atitude positiva
em relacdo a romances no trabalho aumenta a disposicao para se envolver com um colega de trabalho e
gue experiéncias anteriores com romances no trabalho reforcam essa atitude e disposicdo. A
conscienciosidade estd negativamente relacionada com a atitude em relacdo a romances no trabalho,
mas nao afeta diretamente a disposicdo para se envolver neles. Além disso, politicas organizacionais
estritas sobre relacionamentos amorosos influenciam a relagdo entre conscienciosidade e a propensao
para romances no trabalho.

Farai e Mugove (2017) conduzem um estudo em Zimbabue para avaliar os impactos positivos e
negativos dos relacionamentos no trabalho e se seria recomendavel proibir esse tipo de
relacionamento. Os achados da pesquisa sdo compativeis com os achados da literatura em geral,
encontrando impactos positivos e negativos, de modo que os pesquisadores concluem que, em geral,
proibir romances no trabalho ndo é positivo e de que esses relacionamentos sao bastantes comuns no
pais. Ainda assim, os autores recomendam que funciondrios evitem relacionamentos no trabalho para
prevenir os possiveis impactos negativos que estes podem ter no trabalho e em colegas.

Gillanders et al. (2021) avaliam como as formas de relacionamento sexual influenciam a
confianca dentro do contexto de startups, com os resultados apontando que todo o comportamento
sexual, inclusive os que sdo positivamente recebidos, podem afetar negativamente a confianga no
ambiente de trabalho.

Jones (1999) analisa a percepg¢do de membros de equipe sobre relacionamentos hierarquicos

dentro da mesma equipe. Os membros da equipe avaliam pior o relacionamento nos casos em que um



dos envolvidos é casado, mulheres avaliaram mais negativamente o envolvimento em relagdes
hierdrquicas do que homens e, mesmo nao tendo diferenca na opinido geral sobre romance no trabalho,
a culpa em relacionamentos hierdrquicos foi atribuida ao lider da equipe mais frequentemente quando
qualquer um dos membros da relacdo fosse casado. O relacionamento também foi mais mal avaliado
guando os motivos para que o levar a acontecer foram relacionados ao ego ou a motivos de trabalho,
como ascensao profissional, em compara¢dao com quando o motivo foi por amor.

Artigos como o de Jones (1999) e o de Devine e Markiewicz (1990) trazem o aspecto da
percepcdo externa, tanto de gestores quanto de colegas, dos relacionamentos romanticos no trabalho.
Para os autores esta percepgao pode ter impactos negativos sobre o trabalho ou sobre os préprios
relacionamentos no trabalho, conforme também destacam Farai e Mugove (2017) em sua conclusao,
recomendando evitar relacionamentos no trabalho para ndo gerar impactos negativos em colegas.

Jung e Yoon (2020) conduzem um estudo com profissionais do setor de hotelaria de luxo na
Coréia do Sul, no qual comparam as avaliagGes sobre romance no trabalho com engajamento e
desempenho no trabalho, com base no modelo desenvolvido por Pierce et al. (1996). O estudo, que
encontrou evidéncias de uma relagdo positiva entre os construtos, é inédito na cultura em que foi
conduzido e com o grupo de trabalhadores especificos que foram abordados.

Karl e Sutton (2000) analisam a percepg¢do de justica em relagdo a relacionamentos no trabalho
por parte dos trabalhadores, demonstrando que politicas mais lenientes sobre relacionamentos
amorosos no trabalho sdo geralmente percebidas como mais justas do que politicas mais estritas. Este
artigo traz uma contribuicdo relevante para a presente revisao de literatura, pois enquanto outros
estudos citados promovem recomendacgdes para gerir o romance no trabalho, este avalia a percepcao
dos trabalhadores sobre a forma como é gerido o relacionamento amoroso no local de trabalho. Esta é
perspectiva que também merece atencgdo, pois em que pese seja necessario elaborar politicas para gerir

tais relacionamentos, essas politicas ndo devem ser percebidas de forma negativa pelos trabalhadores.



Khan et al. (2017) analisam as relagdes entre romance no trabalho, bem-estar e desempenho
entre médicos de hospitais publicos do Paquistdo. Os autores concluiram que os relacionamentos
romanticos tém impacto positivo no bem-estar e no desempenho no trabalho, embora seja importante
destacar que o estudo tem a limitacao de trabalhar apenas com profissionais da saude, o que pode
demonstrar diferengas em relacdo aos trabalhadores cuja dindmica de trabalho seja diferente.

Khan et al. (2018) analisam a relagdo mediadora de romance no trabalho e desempenho com
312 paramédicos do Paquistdo e da China, com achados que vao ao encontro de outros autores,
demostrando uma relagdo positiva entre relacionamento no trabalho e produtividade. Baseados nos
estudos de Cole (2009), os autores levantam a hipdtese que isso ocorre porque, ao satisfazer as suas
necessidades de companheirismo, os trabalhadores tém mais tempo e energia disponivel para dedicar
ao trabalho. Khan et al. também destacam a teoria de Pierce (1996), que sugere que isto na verdade
ocorre como uma hipercompensacado dos trabalhadores envolvidos em romances no trabalho na
tentativa de combater uma possivel percepcdo negativa a seu respeito pelos demais trabalhadores, bem
como a teoria de Cropanzano (2007), que atribui esta relagdo positiva a hipdtese de que trabalhador
mais feliz é trabalhador mais produtivo.

Khan et al. (2022) estudam os efeitos moderadores de romance no trabalho, envolvimento no
trabalho e esforgo no trabalho, tendo coletado dados em duas etapas, com trés meses de intervalo, de
365 diades de supervisor-funciondrio, em 64 empresas de diferentes setores de manufatura chineses.
No geral os resultados foram compativeis com os ja encontrados na literatura, com romance no trabalho
tendo uma relacdo positiva com esforco no trabalho, e com o envolvimento no trabalho tendo um efeito
positivo tanto no romance no trabalho quanto no esforco no trabalho. O tipo de romance (hierdrquico
ou lateral) também media o esforco no trabalho, com relacionamentos laterais tendo um efeito maior.

Madsen et al. (2021) trazem um artigo tedrico de discussdo sobre romance no trabalho dentro

de departamentos de dermatologia, com uma discussdo pautada no papel do profissional de recursos



humanos em mediar as situagdes advindas de romances no local de trabalho, conflitos de interesse,
relagBes hierarquicas, entre outros. Os autores destacam como pontos positivos o fato de que eles
podem ajudar a melhorar o equilibrio trabalho-vida, melhorar a autonomia dos individuos no trabalho,
deixar o ambiente mais cordial e aumentar a retencdo de funcionarios. Também sao citados como
beneficios o fato de que romances no trabalho tem de 25%-50% de taxa de resultar em casamentos e
tem uma taxa 50% menor de divércios. Entre os pontos negativos entram problemas nas relagdes de
poder, assédio sexual quando ndo existe interesse por uma das partes e prejuizos no local de trabalho
por problemas relacionais.

Mano e Gabriel (2006) avaliam as experiéncias de romance no local de trabalho de acordo com
o clima organizacional que classificam como frio, temperado e quente, em Israel e Taiwan. Em que pese
existam similaridades entre os dois paises, os autores argumentam que as divergéncias culturais afetam
o clima organizacional e como os romances se desenvolvem. O estudo conclui que o clima
organizacional que foi definido pelos autores como frio (organizacGes mais burocraticas e formais)
diminui a probabilidade de que ocorram romances no local de trabalho, com politicas rigidas a respeito
destes relacionamentos, enquanto climas organizacionais quentes (organiza¢Ges mais descontraidas e
informais) sdo mais permissivos e com uma abertura maior para o desenvolvimento de romances.

Embora a analise de Mano e Gabriel (2006) seja voltada para a probabilidade de que ocorram
romances no trabalho com base no que eles consideram como climas organizacionais frios ou quentes, é
importante destacar que a questdo das politicas para romance no trabalho mais rigidas ou mais
lenientes também foi abordada por Karl e Sutton (2000), a partir da perspectiva de como os
trabalhadores avaliam essas normas. O que Mano e Gabriel classificam como clima organizacional
guente se assemelha com o que os trabalhadores pesquisados por Karl e Sutton acreditam ser um

modelo de gestao mais justo para o romance organizacional.



Pierce (1998), com base em Pierce et al. (1996), avaliou sete hipdteses relacionadas a romances
no ambiente de trabalho. Os resultados confirmaram que a atitude dos funcionarios em relagdo a esses
relacionamentos é mais positiva quando eles préprios estdo envolvidos em um (H1) e que as mulheres
tendem a ter uma atitude menos favoravel a esses relacionamentos em comparagdo aos homens (H2).
Contrariando as expectativas, descobriu-se que um maior nivel de autonomia percebida ndo esta
associado a uma maior participacdo em romances no trabalho (H3). Foi confirmado que estar em um
relacionamento romantico com um colega de trabalho esta positivamente associado ao desempenho no
trabalho (H4). No entanto, as hipdteses de que tais relacionamentos estdo positivamente associados a
motivacdo intrinseca (H5), ao envolvimento no trabalho (H6) e a satisfacdo no trabalhado (H7) foram
rejeitadas.

Pierce e Aguinis (2003), também com base no modelo desenvolvido por Pierce et al. (1996),
avaliam uma amostra de 465 trabalhadores de diversas origens, com o objetivo de testar seis hipoteses.
Os resultados confirmaram que uma atitude positiva dos empregados em relacdo a romances esta
associada a uma maior participagdo nesses relacionamentos (H1) e que a percepg¢do de autonomia dos
trabalhadores esta positivamente relacionada com a participagdo em romances no trabalho (H2). Ndo
foi encontrada uma relagao significativa entre a participacdao em romances no trabalho e o desempenho
no trabalho (H3), nem com a motivagao intrinseca ao trabalho (H4). Contudo, a participagdo em um
romance no trabalho esta positivamente associada a satisfagdo com o trabalho (H5) e ao
comprometimento organizacional (H6). Os autores concluem que romances no local de trabalho podem
ter efeitos positivos e sugerem que ndo devem ser proibidos, pois isso poderia diminuir a efetividade
organizacional.

Pierce e Aguinis (2009) trazem um artigo que reine recomendagdes de gerenciamento do
romance nas organizagdes para profissionais de RH, argumentando que regras muito restritivas a

respeito do romance no trabalho, com o intuito de proteger a organiza¢do de processos, pode ter o



efeito de desvalorizar os trabalhadores. O estudo recomenda utilizar uma série de regras com mais
sensibilidade ao tema, prevenindo o assédio, mas permitindo o desenvolvimento de relacionamentos
romanticos saudaveis, que podem ter impacto positivo para os trabalhadores e a organizagdo. O artigo
tem como recomendacao principal sair de um modelo “legal céntrico”, que impede totalmente as
praticas de romance no trabalho, e adotar esse modelo sensivel que tenta conter os custos e recolher o
beneficio.

Pierce et al. (2004) analisam como o conhecimento a respeito de relacionamentos previamente
dissolvidos no trabalho afeta a tomada de decisdo futura em casos de assédio sexual, buscando criar um
framework mais adequado nessas situagdes. Os experimentos realizados no estudo demonstram que as
reagOes as denuncias de assédio estdo diretamente relacionadas a como os observadores avaliam o
relacionamento anterior, com consequéncias mais fortes em casos em que o relacionamento é
considerado imoral.

Pierce et al. (2012) buscam analisar se a politica a respeito do romance no trabalho é algo que
afeta a intengdo de pessoas que buscam emprego em escolher trabalhar em uma ou outra organizagao.
Os resultados indicam que a politica em relagdo a romances no trabalho ndo afeta a escolha daqueles
gue buscam emprego, porém os resultados indicam ter uma politica leniente ou nao ter qualquer
politica em relagdo a romance no trabalho faz com que os trabalhadores vejam a organizagdo como mais
justa. Essa conclusdo vai ao encontro da conclusdo do estudo de Karl e Sutton (2000).

O artigo de Pierce et al. (1996) ndo emergiu como resultado a partir de nenhuma das
combinacgGes de palavras-chave em nenhum dos bancos de dados da presente pesquisa, no entanto foi
citado por todos os artigos da presente revisao de literatura com a excec¢ao de apenas cinco, sendo uma
das principais referéncias em cada um deles. Com isso, pode-se dizer que este estudo estd representado
em 80% da amostra da presente revisao de literatura. Diante do exposto, foi considerado relevante

analisar este artigo de 1996, que consiste em uma revisado de literatura com 55 artigos sobre o tema de



relacionamentos romanticos ou sexuais nas organizacdes, tendo sido a revisdo de literatura mais
robusta até aquele momento. Tendo em vista a sensibilidade do tema, os autores tiveram dificuldades
de obter dados a respeito do fendmeno e muitos dos dados coletados foram observacdo de terceiros,
levando os proprios autores a recomendarem a coleta de dados diretamente com os sujeitos envolvidos
em futuras pesquisas. Os autores também apontam que as pesquisas anteriores sobre o tema tém
pouco rigor metodolégico e falta uma orientacdo tedrica e empirica. O artigo introduz no¢des tedricas
de varidveis que podem ser exploradas em pesquisas na area para analisar os efeitos desse evento nas
organizagdes e nos trabalhadores tais como avaliacdo de desempenho, excitacdo fisioldgica e satisfacao
no trabalho, entre outros. O modelo explorado no artigo tinha o objetivo de unificar futuras pesquisas
sobre o assunto no futuro, o que de certa forma ocorreu, visto que dezenas de artigos seguem o modelo
de Pierce et al. (1996).

Powell (2001) analisa a opinido de trabalhadores sobre relacionamentos romanticos entre
pessoas de niveis hierdrquicos diferentes, no caso um gerente e um subordinado. Todas as situacdes
analisadas sao hipotéticas, mas demonstram que os trabalhadores tém uma reagao negativa a esse tipo
de relacionamento.

Sidhu et al. (2020) propdem uma revisdo de literatura sobre romance no local de trabalho, na
qual analisam 15 artigos, separando-os em 3 categorias: fatores de formagdo de romance no local de
trabalho, consequéncias do romance no trabalho e politicas organizacionais sobre romance no trabalho.
Um terco dos estudos revisados estao englobados dentro da presente revisao de literatura, enquanto os
demais apresentam conclusdes semelhantes as ja encontradas em outros artigos. Os autores destacam
gue embora tenham sido encontrados varios fatores que levam a formacdo de romance no local de
trabalho, estes fatores estdo em constante mudanca e devem ser revisados ao longo do tempo.

Verhoef e Terblanche (2015) conduzem entrevistas qualitativas com um grupo de mulheres que

trabalham na industria téxtil sul africana. Os autores argumentam que a literatura sobre



relacionamentos romanticos no trabalho, embora encontre resultados positivos no geral, deveria
analisar os relacionamentos romanticos em suas diversas fases, visto que é esperado que nas fases
iniciais do relacionamento, a chamada lua de mel da relagdo, aumente a motivacdo e até a
produtividade dos trabalhadores, mas o que acontece quando esse relacionamento termina? Os autores
analisaram os resultados de términos de relacionamento de 11 trabalhadores, sendo 9 mulheres e 2
homens, encontrando uma queda grande na produtividade e aumento no absenteismo apds o término,
especialmente se os trabalhadores estdo no mesmo ambiente, situacdo que pode ser ainda mais
complicada em casos de ressentimento amoroso, visto que existem riscos de episddios de violéncia no
trabalho. Os autores concluem que o término de relacionamentos no trabalho tem um impacto
extremamente negativo para a organizac¢do e para os individuos, de forma que os setores de RH devem
tomar medidas preventivas o mais cedo possivel, assim que sejam informados do término do
relacionamento, para proteger a organizacao e os trabalhadores.

Wilson (2015) propde uma revisao de literatura sobre romance no local de trabalho na qual
busca relacionar as consequéncias negativas do romance no trabalho com problemas relacionados as
relagdes de poder, conectando romance no trabalho com teorias ou modelos exploratérios de poder. O
artigo destaca que esforgos para proibir os relacionamentos sexuais no trabalho tendem a ter o efeito
oposto, ao transformar o comportamento sexual em algo mais interessante por ser proibido, além de
reforcar relacionamentos extraconjugais, ja que estes também s3o proibidos. A autora reafirma que a
atragdo romantica e sexual no trabalho é natural, por conta da convivéncia, e que métodos menos
restritivos de gerenciamento tém efeitos mais positivos para a organizacdo. No entanto, o artigo destaca
que, com uma frequéncia muito grande, os relacionamentos no trabalho ocorrem entre pessoas em
niveis hierarquicos diferentes, onde existe uma relagdo de poder. Esta relacdo de poder pode estar
diretamente ligada ao motivo da atracdo entre as pessoas, tanto de forma inconsciente pelo desejo

sexual de uma relagdo proibida, como de forma consciente pela troca de beneficios por favores sexuais.



Para a autora, esses relacionamentos hierdrquicos sdo os que trazem a maior parte das consequéncias
negativas em relacionamento romanticos no trabalho e alimentam sistemas que permitem ou
favorecem o assédio sexual.

As conclusdes de Wilson (2015) demonstram porgue as recomendacdes de Aquino et al. (2014)
sdo problematicas, ja que os relacionamentos que envolvem relagdes de poder, que Wilson destaca
como tendo os impactos mais negativos para a organizacao e que ajudam a promover o assédio sexual,
sdo defendidos como desejados e positivos para a organizacdo por Aquino et al.

Discusséo dos Artigos

A auséncia de artigos brasileiros e latino-americanos traz um indicativo da relevancia e
originalidade da presente pesquisa, visto que serd uma das primeiras contribui¢cdes nacionais e latino-
americanas sobre a tematica, em um contexto em que a grande maioria dos artigos sdo estadunidenses
— pelo menos até 2010, a cada 10 artigos originados nos EUA, apenas um estudo era de outro contexto
geopolitico (Boyd, 2010).

Outro ponto que merece destaque na presente revisao de literatura é o viés voltado a gestdo
dos relacionamentos amorosos no trabalho, que ocorre em resposta a pressao que existe para que os
gestores tomem medidas para proteger a organizagao de possiveis riscos legais relacionados a questao.

A Figura 9 ilustra a distribuicdo dos artigos com base em seu método de andlise. Importante
ressaltar que para esta avaliagdo foi incluido o artigo de Pierce et al. (1996), como ja relatado, de modo
gue passou a ser considerado n=26 artigos. Como é possivel observar, mais da metade dos artigos
adotam metodologias quantitativas, sendo o restante distribuido em artigos argumentativos, que sdo
artigos que ndo apresentam hipdteses, objetivos ou métodos, apenas analisam uma literatura pré-
selecionada e argumentam a favor ou contra um ponto especifico defendido pelos pesquisadores, na

sequéncia artigos qualitativos e, por fim, trés revisGes sistematicas de literatura.



Figura 9
Distribuigdo de artigos pelo método de andlise
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(5)
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Em relacdo as revisGes sistematicas de literatura, cabe comparar quais artigos analisados nestes
trabalhos ndo estdo presentes nesta revisdo em si, de modo a ampliar o escopo da literatura que foi
coberta dentro da presente revisdo. Comegando pela revisdo de Sidhu et al. (2020), a Tabela 24,
constante no Anexo |, contém a relagdo de artigos revisados, registrando quais estdo presentes e quais
estdo ausentes da presente revisdo de literatura.

Impact of workplace romance on organizational settings and policies: Review research (Sidhu
et al.; 2020). Dos 15 artigos revisados por Sidhu et al. (2020), cinco ja estdo incluidos na presente
revisdo. Embora os dois tergos restantes dos artigos ndo tenham sido avaliados diretamente, suas
andlises foram indiretamente consideradas através do estudo de Sidhu et al. As tematicas e conclusdes
desses 10 artigos indiretamente revisados sdo consistentes com as ja apresentadas nesta revisdo de
literatura, tornando desnecessaria a criacdo de uma sec¢do especifica para cada um deles. Contudo,
esses 10 artigos contribuem para ampliar o alcance e a profundidade dos artigos inicialmente analisados

nesta revisao.



Como ja relatado anteriormente, Sidhu et al. (2020) dividiram a andlise em trés tdpicos, dois
deles contemplados na revisdo de literatura de Pierce et al. (1996). Os tdpicos podem ser visualizados
abaixo e na Tabela 5:

Fatores de formagéo do romance no local de trabalho. Os autores evidenciam varidveis que
atribuem como fatores antecedentes a formacao de relacionamentos amorosos no trabalho. Sdo elas: a
proximidade e similaridade de atitudes, autonomia no trabalho e clima organizacional mais favoravel,
estética do trabalho e aparéncia dos funciondrios, longas horas de trabalho, viagens de negécios e
proximidade fisica prolongada, medidas de desempenho e ética hedonista, politica organizacional
leniente em relagdo aos romances no trabalho, atitude mais positiva dos funcionarios em relagdo ao
romance no local de trabalho e envolvimento anterior nestes tipos de relacionamentos,
conscienciosidade positivamente relacionada a atitude em relagdo ao romance no local de trabalho e
estilo de apego dos funcionarios.

Consequéncias do romance no local de trabalho. O artigo evidencia os seguintes fatores como
positivos: maior confianga, abertura, comunicacdo, colaboragdo, tratamento justo e respeitoso,
contribuindo para um ambiente de trabalho ético e agraddvel; bem-estar psicoldgico, levando ao
aumento nos niveis de desempenho e motivagado; apoio social e rede de seguranca, atingindo resultados
organizacionais positivos; aumento dos pensamentos positivos sobre si e os outros, melhorando a
eficiéncia organizacional. Entre as consequéncias negativas, estdo: diminui¢ao da confianc¢a dos outros
por lealdade excessiva ao parceiro; fofocas, afetando a moral e a produtividade; percepc¢des de
favoritismo e manipulacdo, podendo levar a um ambiente de trabalho hostil; mistura de questdes de
trabalho com questGes domésticas; necessidade de sigilo, podendo levar a falta de confianca e a
desaprovacdo; assédio sexual; preocupacdo excessiva das organizagdes, podendo levar a decises

gerenciais injustas.



Revisdo de politicas organizacionais sobre romance no local do trabalho. Segundo a revisdo,
mais da metade das organiza¢des ndo tém uma politica especifica para romances no local de trabalho e
geralmente os romances sao descobertos por meio de fofocas ou denuncias ao RH, departamento que
na maioria dos casos é responsavel por lidar com suspeitas ou reclamagdes sobre romances no trabalho.
Por outro lado, muitos funciondrios desconhecem se a empresa possui ou ndo politica a respeito de tais
relacionamentos e acreditam que essas politicas, se houverem, ndo os impediria de entrar em um
relacionamento com um colega de trabalho. No caso de a empresa possuir uma politica sobre
relacionamentos, viola-la costuma ter como consequéncia a transferéncia para outro departamento e
aconselhamentos, com as demissGes sendo desencorajadas. A revisao reforca a necessidade de politicas
claras, para a criacdo de um ambiente de autocontrole e confianga, com a auséncia de politicas levando
a dificuldade de separar vida pessoal e profissional e ao assédio sexual. Os autores argumentam que
proibir o romance no trabalho ndo é aconselhavel, pois pode afetar a moral dos funcionarios, sendo
necessario buscar um equilibrio, considerando tanto a privacidade dos funciondrios quando o bem-estar
organizacional.

Tabela 5
Revisdo de literatura de Sidhu et al. (2020)

Autores Antecedentes Consequentes

Desempenho no trabalho,
satisfacdo no trabalho,
Estilos de apego, Motivos além motivagdo intrinseca no
do romance trabalho, comprometimento
organizacional, comportamento
de cidadania organizacional

Belinda (2017)

Apoio social e rede de
seguranca, desempenho no
trabalho, produtividade no

trabalho, favoritismo

Bhebhe e Hove (2016) -

Atitude em relagao ao romance
no local de trabalho,
Doll e Rosopa (2015) envolvimento anterior nestes -
tipos de relacionamentos,
conscienciosidade




Favoritismo real ou percebido,
Dong et al. (2013) - gueixas de assédio sexual,
retaliacdo, produtividade

Khan et al. (2017) - Bem-estar psicoldgico
Estética do trabalho e aparéncia
dos funcionarios, dinamica do
Mano e Gabriel (2006) trabalho, medidas de
desempenho e ética hedonista,
politica organizacional

Desempenho do funcionario e
da organizagao

Motivagdo, desempenho e

Pierce (1998) - atitude no trabalho

Proximidade e similaridade de
atitudes, autonomia no
Reilly (1977 ' -
eilly (1577) trabalho, cultura organizacional

e clima organizacional

Stress, preocupacao, fluxo de
trabalho, moral no trabalho,
ambiente de trabalho, eficiéncia
organizacional

Salmani et al. (2011) -

Confianga, abertura,
comunicacdo, colaboracao,
tratamento justo e respeitoso
dos funcionarios

Tengberg e Tidefors (2016) - Ambiente do local de trabalho

Sutton (2017) -

Romantic Relationships at Work: Why Love Can Hurt (Wilson, 2015). A autora encontra, na fase
inicial de sua revisao de literatura, um total de 662 artigos na tematica de romance no trabalho,
publicados entre os anos de 1972 e 2014, incluindo periddicos ndo académicos e revistas de negdcios.
Ao realizar a sele¢do, a autora elimina uma grande parte dos artigos por se tratar de artigos sobre
assédio sexual que traziam romance no trabalho como palavra-chave, chegando a uma amostra de 120
artigos, listados na Tabela 25, constante no Anexo Il.

No que diz respeito a amostra analisada por Wilson (2015), suas conclusdes e dados sdo
semelhantes aos discutidos na presente revisdo. Entre os 120 artigos analisados pela autora, 15 também
fazem parte do escopo da presente revisao, representando 12,5% da amostra. Logo, o estudo de Wilson
serve como um complemento valioso para esta revisao, particularmente no que se refere a inclusao de

artigos mais antigos, datados entre 1972 e 2014, muitos dos quais ndo estdo disponiveis na integra em



bases de dados online. Dentre as categorias analisadas por Wilson (2015), algumas coincidem com
revisdo de Sidhu et al. (2020) e outras com as de Pierce et al. (1996), demonstrando uma consisténcia
tematica entre os estudos. As categorias estdo listadas abaixo e na Tabela 6:

“Gerenciando”, poder e romance. Segundo a revisao de literatura da autora, historicamente, as
organizacdes tém tentado controlar a sexualidade no ambiente de trabalho para manter a
produtividade, mas essa repressdo pode, paradoxalmente, levar a efeitos adversos. A atracdo entre
colegas, especialmente em relacdes do tipo mentor-protégé, é um comum, e nas universidades, os
romances entre funciondrios e estudantes sao frequentes, o que suscita preocupacées acerca do abuso
de poder. Além disso, muitas instituicdes ainda ndo possuem politicas claras para gerenciar esses
relacionamentos. O crescente nimero de romances no local de trabalho pode ser atribuido a varios
fatores, incluindo o aumento da presenga feminina no mercado de trabalho, a longas horas de trabalho
e as mudancas nas dinamicas familiares.

Motivagdio e o papel da cultura no romance. Em sua pesquisa, a autora conclui que pessoas se
envolvem em romances no trabalho por diversos motivos, como amor, aventura ou avango na carreira,
e a cultura da empresa, juntamente com o tipo de trabalho desempenhado, influenciam a ocorréncia
desses romances. Areas como marketing e publicidade, por exemplo, tendem a ter uma maior incidéncia
de romances em comparag¢do com campos como a arquitetura, onde sao menos comuns. Em ambientes
de trabalho que incentivam a atragdo mutua ou exibem uma certa "efervescéncia sexual”, é mais
provavel que ocorram romances. A cultura e as normas organizacionais influenciam na aceitacdo e
ocorréncia desses relacionamentos.

Diferencas de género e o romance no trabalho. O artigo defende que homens e mulheres
percebem comportamentos sexuais no trabalho de maneiras diferentes, com homens tendendo a
considera-los menos ofensivos, enquanto as mulheres, influenciadas em parte pelas diferencas de poder

nas organiza¢des, adotam uma postura mais cautelosa. Comportamentos que podem ser vistos como



flerte por alguns podem ser interpretados como assédio por outros. As mulheres enfrentam mais
esteredtipos negativos ao se envolverem em romances no local de trabalho, enquanto os homens sao
vistos de forma menos critica. O potencial de rea¢des adversas leva muitos, especialmente mulheres e
casais do mesmo sexo, a optar por manter seus relacionamentos de trabalho em segredo.

Sigilo romdntico e reagdes dos colegas. O sigilo romantico, definido pela autora como esconder
um relacionamento amoroso no ambiente de trabalho, é uma pratica comum, embora muitos tentem e
falhem em manter esse segredo. Romances hierdrquicos tendem a ser mais problematicos devido as
questdes de poder e justica envolvidas, e a eventual revelacdo de um romance desse tipo pode gerar
fofocas e preocupacdes éticas, especialmente quando envolvem relagdes extraconjugais ou diferengas
de poder. Esses romances tém impactos variados no ambiente de trabalho.

Os impactos negativos e positivos dos romances no local de trabalho. Outro achado da pesquisa
é de que os romances no local de trabalho tém impactos variados na produtividade, alguns estudos
sugerindo que esses relacionamentos podem interferir no trabalho, enquanto outros indicam que
podem nao afetar ou até mesmo melhorar o desempenho. Trabalhadores frequentemente veem
romances com ceticismo, preocupando-se com favoritismo e impactos negativos. No entanto,
relacionamentos baseados em sentimentos genuinos podem aumentar a produtividade e a satisfacdo no
trabalho e romances bem-sucedidos podem criar ambientes de trabalho mais felizes e cooperativos.
Contudo, a autora reforga que é essencial considerar os riscos, incluindo a possibilidade de assédio.

Romance e assédio sexual. De acordo com a revisdo, a distingdo entre comportamento sexual e
assédio sexual é complexa, pois, embora nem todo comportamento sexual seja assédio, a percepc¢ao
pode variar entre individuos, sendo influenciada por fatores como a dindmica de género, onde os
homens tendem a ser menos propensos a interpretar avangos de mulheres como assédio. Situagoes
evidentes de assédio incluem favores sexuais em troca de beneficios profissionais. Além disso, romances

no trabalho frequentemente sdo associados ao assédio, especialmente apds o término desses



relacionamentos, onde a dissolu¢do pode desencadear comportamentos de assédio, influenciados por
uma série de fatores, incluindo as dinamicas de poder e as motiva¢des subjacentes ao romance. Os
tribunais reconhecem a relagao entre romances e assédio, especialmente quando envolvem
supervisores e subordinados.

O que as organizagdes tém feito para gerenciar o romance. Segunda a pesquisa, as organizacdes
adotam abordagens variadas em relacdao a romances no local de trabalho, variando desde a permissao e
até mesmo o incentivo, até a proibicao ou estabelecimento de diretrizes rigorosas, motivadas por
preocupacoes que incluem assédio sexual, direitos individuais e impactos na produtividade. A
abordagem adequada ao romance no ambiente de trabalho depende da cultura organizacional, mas é
fundamental que ela seja pautada pela justica e pela consideracdo dos direitos dos funcionarios.

Meétodos de pesquisa utilizados em pesquisas sobre romance no local de trabalho. A revisdo da
autora levantou que grande parte da pesquisa sobre romance organizacional tem se baseado em
estudos de caso ou em evidéncias aneddticas provenientes de amostras oportunas e observac¢oes de
terceiros. Embora esses casos e materiais aneddticos ajudem a delinear a dinamica do romance
organizacional, eles carecem de rigor metodoldgico. Além disso, enquanto as pesquisas quantitativas
mostram a prevaléncia do fendmeno, hd uma necessidade de pesquisas qualitativas mais profundas
para entender a experiéncia real e as nuances do romance no ambiente de trabalho, especialmente em
relagdo as dinamicas de poder.

Contribuicdo tedrica da pesquisa sobre romance no local de trabalho. A autora conclui que a
literatura existente sobre romances no local de trabalho fornece insights valiosos sobre as motivacées
por tras desses relacionamentos e seus impactos na produtividade, mas apesar dessa riqueza de
informacdes, muitos estudos ainda carecem de rigor metodoldgico e tedrico. A dinamica de poder
desempenha um papel central nessa discussao, especialmente ao considerar que as mulheres,

frequentemente em posi¢Ges de menor poder, tendem a ser mais negativamente afetadas por



romances no trabalho. Além disso, a literatura ainda ndo explorou de adequadamente o impacto real
dos romances na produtividade. A abordagem da sexualidade nas organiza¢des é complexa; enquanto a
repressao da sexualidade pode limitar aspectos produtivos dos relacionamentos, uma aceitagao
irrestrita também tem suas desvantagens, especialmente em termos de desequilibrios de poder e
potenciais conflitos de interesse.

Dire¢bes futuras para pesquisa. Segundo a autora, a pesquisa existente sobre romances no
trabalho é predominantemente centrada nos EUA, evidenciando a necessidade de estudos em
diferentes contextos geopoliticos. Também ha uma caréncia de pesquisas qualitativas que explorem
experiéncias pessoais e a influéncia da cultura nos romances no trabalho, bem como lacunas
significativas no entendimento das politicas relacionadas a romances, questées de infidelidade, amor
n3o correspondido e os impactos em colegas que n3o estdo diretamente envolvidos. E igualmente
crucial considerar romances entre pessoas do mesmo sexo e entre individuos de diferentes
organizagdes, especialmente diante dos riscos associados ao vazamento de informacgdes confidenciais.

Recomendagdes para gestores. Por fim, a autora analisa que hd um debate sobre como as
organizagdes devem lidar com romances no local de trabalho. Alguns sugerem dessexualizar totalmente
o ambiente de trabalho, enquanto outros acreditam que tais relagdes ndao podem ser impedidas, apenas
gerenciadas. Relacionamentos hierarquicos, onde ha diferengas de poder, sdo vistos como os mais
problematicos. A énfase deve ser em politicas claras sobre romances no trabalho, comunica-las
efetivamente e aplica-las de forma justa. Politicas excessivamente rigidas sdo desaconselhadas. As
organizagdes devem focar em gerenciar os riscos e recompensas desses relacionamentos, garantindo
um ambiente de trabalho produtivo e minimizando potenciais danos.

Tabela 6
Revisdo de literatura de Wilson (2015)

Categorias: Abordados pela autora:

Bachrach e Baratz (1962); Burke (2010); Burrell (1984); Byrne e Neuman
(1992); Dillard et al. (1994); Fitzgerald et al. (1988); Ford e McLaughlin (1987);
Glaser e Thorpe (1986); Lukes (1986); Pinel et al. (2006); Pope et al. (1979);

“Gerenciando”,
poder e romance



Powell e Foley (1998); Quinn (1977); Reiss (2008); Riach e Wilson (2007); Roy
(1974); Salvaggio et al. (2011b); Schultz (2003); Swartz et al. (1987); Worrall e
Cooer (2001).

Anderson e Fisher (1991); Brown e Allgeier (1996); Burke (2010); Cohen
Motivacdo e o papel (1992); Dillard e Broetzmann (1989); Gautier (2007); Giuffre e Williams (1994);
da cultura no Mainiero (1986); Mano e Gabriel (2006); Pierce et al. (1996); Quinn (1977);
romance Salviaggio et al. (2011a); Salvaggio et al. (2011b); Williams et al. (1999);
Wellman (1992).

Anderson e Fisher (1991); Anderson e Hunsaker (1985); Berdahl (2007);
Berdahl e Aquino (2009); Berdahl et al. (1996); Berebitsky (2012); Bourgeois e
Perkins (2003); Clawson e Kram (1984); Collins (1983); Devine e Markiewicz
(1990); Dillard (1987); Dillard e Miller (1988); Dillard et al. (1994); Fitzgerald et
al. (1988); Giuffre and Williams (1994); Gutek (1985); Hakim (2011); Morgan
and Davidson (2008); Penny (2011); Pierce (1998); Pierce et al. (1996); Pierce
et al. (2004); Powell e Foley (1998); Quinn (1977); Quinn e Lees (1984); Riach
e Wilson (2007); Riach e Wilson (2008); Sias (2008); Yelvington (1996).

Diferengas de
género e o romance
no trabalho

Adams (2011); Anderson e Hunsaker (1985); Anderson e Mainiero (1986);
Collins (1983); Dillard e Miller (1988); Dillard et al. (1994); Foley e Powell
(1999); Foster et al. (2010); Greenberg (1987); Hunsaker (1985); Jones (1999);
Powell (2001); Powell e Foley (1998); Quinn (1977); Quinn e Lees (1984);
Spelman e Crary (1984).

Sigilo romantico e
reagoes dos colegas

Anderson e Fisher (1991); Anderson e Hunsaker (1985); Biggs et al. (2012);
Boyd (2010); Cole (2009); Dillard (1987); Dillard e Broetzmann (1989);
Mainiero (1989); Pierce (1998); Pierce e Aguinis (2003); Pierce et al. (1996);
Powell (1993); Quinn (1977); Quinn e Judge (1978); Quinn e Lees (1984);
Swartz et al. (1987).

Os impactos
negativos e positivos
dos romances no
local de trabalho

Berdahl e Aquino (2009); Bercovici (2007); Clarke (2006); Gutek et al. (1990);
Romance e assédio  Henry (1995); Mainiero (1989); Markert (1999); Pierce e Aguinis (2009); Pierce
sexual et al. (2000); Pierce et al. (2004); Pierce et al. (2008); Schultz (2003); Sias
(2008); Slovak (1991); Summers and Myklebust (1992); Williams et al. (1999).

Amaral (2006); Appelbaum et al. (2007); Boyd (2010); Budak (2012); Case
(2009); Clarke (2006); Dillard e Broetzmann (1989); Fisher (1994); Gautier
(2007); Jones (1999); Karl e Sutton (2000); Kramer (2000); Lickley et al. (2009);
Michelson et al. (2010); Parks (2006); Pierce e Aguinis (1997); Pierce e Aguinis
(2009); Pierce et al. (2012); Paul e Townsend (1998); Powell e Foley (1998);

O que as
organizacdes tém
feito para gerenciar

0 romance Riach e Wilson (2007); Schaefer e Tudor (2001); Sylvester (1998); Wilson et al.
(2003); Zachary (2012).
Adams (2012); Anderson e Hunsaker (1985); Mainiero (1986); Pierce et al.
Métodos de

(1996); Quinn (1977); Salvaggio et al. (2011b); Schaefer e Tudor (2001);

pesquisa utilizados Williams et al. (1999).

Adams (1965); Burrell (1984); Burrell (1992); Brewis e Linstead (2000); Cole
Contribuigo tedrica (2009); Gautier (2007); Ibarra (1993); Mainiero (1986); Pierce e Aguinis
da pesquisa (2009); Pierce et al. (1996); Pierce et al. (2004); Powell e Foley (1998);
Salvaggio et al. (2011b); Quinn (1977); Weber (1947).



Anderson e Hunsaker (1985); Baumiester et al. (1991); Bellas e Gossett (2001);
Bouchey (2007); Brown e Allgeier (1996); Burgess e Borgida (1999); Burrell
Direcdes futuras (1984); Gautier (2007); Gutek (1989); Harris e Ogbonna (2006); Harrison e Lee
para pesquisa (1986); Jones (1999); Mainiero (1986); Quinn (1977); Riach and Wilson (2007);
Riach and Wilson (2008); Swartz et al. (1987); Tourigny e Dougan (2004);
Werbel and Hames (1996); Williams et al. (1999); Wilson e Riach (2008).

Aguinis (2009); Amaral (2006); Appelbaum et al. (2007); Budak (2012); Case
Recomendagoes (2009); Clarke (2006); Colby (1991); Collins (1983); Ford e McLaughlin (1987);
para gestores Gallo (2006); Kiser et al. (2006); Mead (1978); Paul e Townsend (1998); Powell
(2001); Powell e Foley (1998); Pierce e Aguinis (2009); Wilson et al. (2003).

Attraction in organizations: A model of workplace romance (Pierce et al., 1996). A revisdo de
literatura destaca-se como um dos artigos mais relevantes para a pesquisa de romance no local de
trabalho, evidenciado por suas 246 citacdes e pelo fato de ter sido referenciado por 80% dos analisados
presente revisdo. O modelo proposto pelos autores neste estudo tem sido fundamental para moldar
toda a drea de pesquisa de relacionamentos no trabalho, com centenas de artigos que se
desenvolveram a partir do construto definido tanto por este trabalho quanto pelo estudo posterior de
Pierce em 1998.

Pierce et al. (1996) examinam criticamente os fatores antecedentes e consequentes da
participacdo de um relacionamento romantico no trabalho, derivados da revisdo de literatura realizada
pelos autores, conforme pode ser verificado na Tabela 7. Cabe ressaltar que dos 55 artigos que compde
a revisdo de literatura de Pierce et al. (1996), listados na Tabela 26, constante no Anexo lll, 36% (20
artigos) ja haviam sido revisados por Wilson (2015).

Tabela 7
Revisdo de literatura de Pierce et al. (1996)

Autores Antecedentes Consequentes

Similaridade de atitudes,

Anderson e Fish (1991) Propinquidade

Promocg0Oes, Demissdes

Similaridade de atitudes,

Anderson e Hunsaker (1985) Propinquidade, Exposicao Produtividade no trabalho,

repetida Promocgoes
Bradford et al. (1980) Exposicdo repetida Produtividade no trabalho
Chesanow (1992) Cultura organizacional Produtividade no trabalho,

Fofocas, Promogdes



Clawson e Kram (1994)
Colby (1991)

Collins (1983)

Colwill e Lips (1988)

Crary (1987)

Devine e Markiewics (1990)

Dillard (1987)

Dillard e Broetzmann (1989)

Dillard e Witteman (1985)

Driscol e Bova (1980)

Eyler e Baridon (1991)

Eyler e Baridon (1992a)

Eyler e Baridon (1992b)

Farley (1980)
Flax (1989)

Ford e McLaughlin (1987)
Goodman (1983)

Gutek (1985)

Haavio-Mannila et al. (1988)

Exposicdo repetida

Similaridade de atitudes

Similaridade de atitudes,
Exposicdo repetida

Similaridade de atitudes,
Propinquidade

Similaridade de atitudes,
Atitudes em relacdo ao
romance no local de trabalho

Similaridade de atitudes,
Propinquidade, Exposicdo
repetida

Similaridade de atitudes

Similaridade de atitudes,
Propinquidade

Similaridade de atitudes

Propinquidade

Autonomia no trabalho,
Atitudes em relacdo ao
romance no local de trabalho

Produtividade no trabalho,
Promocgdes, Demissdes

Realocagdes, Demissdes
Realocag¢Oes, Demissdes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Motivagao no Trabalho

Produtividade no trabalho

Produtividade no trabalho,
Promocgdes, Demissdes

Produtividade no trabalho,
Envolvimento no trabalho,
Fofocas

Produtividade no trabalho,
Motivagao no Trabalho

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Promogdes, Realocagodes,

Demissdes

Produtividade no trabalho

Produtividade no trabalho,
Motivacdo no Trabalho

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Motivagao no Trabalho,
Demissdes

Realocagdes, Demissdes
Demissdes

Produtividade no trabalho,
Realocag¢Oes, Demissdes

Demissoes

Produtividade no trabalho,
Realocag¢Oes, Demissdes



Horn e Horn (1982)

Jacobs (1981)

Jamison (1983)

Josefowitz (1982)

Kennedy (1992)

Kram (1985)

Leighton (1984)

Mainiero (1986)

Mainiero (1989)

Mead (1980)

Mishra e Harell (1989)

Mondy e Premeaux (1986)

Morral (1988)

Pietropinto (1986)

Powell (1986)

Powell e Mainiero (1990)

Quinn (1977)

Propinquidade, Exposicdo
repetida, Cultura
organizacional, Atitudes em
relacdo ao romance no local de
trabalho

Similaridade de atitudes

Similaridade de atitudes

Propinquidade, Atitudes em
relacdo ao romance no local de
trabalho

Propinquidade

Similaridade de atitudes,
Propinquidade, Cultura
organizacional

Similaridade de atitudes

Propinquidade

Atitudes em relacdo ao
romance no local de trabalho

Propinquidade

Similaridade de atitudes,
Propinquidade, Exposicao
repetida

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Promocgdes, Demissdes

Moral dos trabalhadores

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Promoc¢oes

Produtividade no trabalho,
Promocgdes, Realocagoes,
Demissdes

Produtividade no trabalho,
Demissdes

Promocgdes

Realocag¢Oes, DemissGes

Produtividade no trabalho

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Motivacdo no Trabalho,
Promocgdes, Demissdes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Demissoes

Produtividade no trabalho,
Fofocas

Realocag¢des, Demissdes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Promocgdes, Realocagdes,

Demissoes

Produtividade no trabalho,
Demissdes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Motivagao no Trabalho,
Demissodes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Promocgdes, Realocagdes,

Demissoes



Quinn e Judge (1978)

Quinn e Lees (1984)

Rapp (1992)

Schultz (1982)

Slovak (1991)

Smith (1988)

Spelman e Crary (1984)

Spelman et al. (1986)

Spruell (1985)

Staff (1984)

Staff (1988a)

Staff (1988b)

Warfield (1987)

Westhoff (1985)

Westhoff (1986)

Propinquidade, Exposicdo
repetida

Propinquidade

Similaridade de atitudes,
Propinquidade

Exposicdo repetida
Exposicao repetida, Cultura
organizacional, Atitudes em

relagdao ao romance no local de
trabalho

Propinquidade

Similaridade de atitudes

Exposicdo repetida

Cultura organizacional

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Promocgdes, Realocacoes,

Demissdes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Promocgdes, Demissdes

Produtividade no trabalho,
Promocgdes, Realocagdes,
Demissdes

Promocgdes, Realocagbes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Promocdes, Realocagoes,

Demissdes

Promocgdes

Produtividade no trabalho,
Promocdes

Produtividade no trabalho,
Promocgdes, Realocacgodes,
Demissdes

Moral dos trabalhadores,
Realocag¢Oes, DemissGes

Promocgdes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Promocdes, Realocagodes,

Demissodes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Fofocas, Promocgdes,
Realocagdes, Demissdes

Produtividade no trabalho,
Moral dos trabalhadores,
Fofocas, Promocgdes,
Realocag¢Oes, DemissGes

Produtividade no trabalho,
Promocgdes, Realocagdes

Nota. Baseada na Tabela 1 de Pierce et al. (1996)



Com base nos fatores antecedentes e consequentes dos relacionamentos amorosos no trabalho,
os autores formulam uma série de hipdteses testdveis para direcionar pesquisas futuras.

Fatores antecedentes. Referem-se aos elementos que contribuem para a formacgao desses
relacionamentos, explicando os processos pelos quais os romances se desenvolvem entre dois membros
da mesma organizacado. Esses fatores sdo categorizados em trés subgrupos:

e Fatores que Influenciam a AtracGo Pessoal: propinquidade, exposicdo repetida,
similaridade de atitudes e avaliacdo de desempenho.

e Fatores que Influenciam a Atracdo Romdntica: excitacdo e avaliacdo de caracteristicas
corporais visiveis.

e Fatores que Influenciam a Participagdo em um Romance no Local de Trabalho: atitudes
em relacdo ao romance no local de trabalho, cultura organizacional e autonomia no
trabalho.

Fatores consequentes. Sao os fatores de impacto, que destacam tanto os efeitos benéficos
guanto prejudiciais que tais relacionamentos tém nos participantes, nos colegas de trabalho e na
organizacdo. Esses fatores sdo categorizados em dois subgrupos:

e Fatores que Influenciam a Resposta dos Funciondrios: produtividade no trabalho, moral
dos trabalhadores, motivagdo no trabalho, satisfacdo no trabalho, envolvimento no
trabalho e fofocas.

e Fatores que Influenciam as Decisdes Gerenciais: 14promogdes, realocagbes e demissoes.

Estes antecedentes e consequentes, estruturados em cinco subgrupos, abrangem 20 hipdteses
de pesquisa e organizam a grande maioria dos artigos sobre a tematica de romance no local de trabalho.
Adicionando uma categoria para artigos com recomendacdes gerenciais, todo o conteudo da presente
revisdo de literatura sera categorizado nestas seis categorias, a excecdo dos artigos que sdo, por si

mesmos, revisoes de literatura.



Categorizagdo dos Artigos

Atragdo Pessoal. Pierce et al. (1996) propuseram vdrias hipdteses sobre as razdes o
desenvolvimento de relacionamentos no trabalho. Bilyk (2021) conclui que tais relacionamentos
inevitdveis devido a quantidade de tempo que as pessoas passam juntas no trabalho, perseguindo
objetivos em comum. Essa conclusao estd alinhada com a primeira hipétese de Pierce et al., que sugere
que a exposicao repetida e o compartilhamento de tarefas nas rotinas diarias de trabalho favorecem a
atracdo interpessoal e o afeto positivo entre os colegas. Além disso, a segunda hipdtese de Pierce et al.
postula que trabalhadores com atitudes semelhantes sdo mais propensos a desenvolver atracao
interpessoal, ideia que encontra eco nas conclusdes de Bilyk.

Farai e Mugove (2017) fornecem evidéncias que corroboram a primeira hipdtese de Pierce et al.
(1996), relatando que os principais motivos de atracdo entre os trabalhadores sdo influenciados pelo
tempo transcorrido no trabalho e pelo enfrentamento de desafios em comum. Eles também observaram
gue relacionamentos insatisfatérios fora do trabalho levam os trabalhadores a buscarem companhia
dentro do ambiente de trabalho, em detrimento de seus companheiros ou cdnjuges, em fungao da
propinquidade.

E interessante notar que, apesar da relevancia dos fatores que influenciam a atracdo
interpessoal como antecedentes a formagado de relacionamentos no trabalho, eles tém uma presenga
menor do que outros temas na revisdo de literatura, indicando que nos 27 anos desde a publicagdo do
artigo de Pierce et al. (1996), essa tematica ndo despertou um grande interesse cientifico.

Atrag¢do Romdntica. Essa segunda tematica proposta por Pierce et al. (1996) é muito pouco
citada em estudos subsequentes, com pouca presenca na presente revisdo de literatura. E possivel que a
tematica em si ndo seja considerada de grande interesse, ou talvez seja mais frequentemente abordada
em outras areas de estudo relacionadas a atragdo humana, como a psicologia evolucionista. A Unica

referéncia a este subtema nos artigos analisados é encontrada no artigo de Farai e Mugove (2017), no



qual os participantes da pesquisa apontam que a presenca de um grande numero de pessoas jovens e
solteiras na empresa é uma das razbes para o desenvolvimento de romances no trabalho. Este achado
apoia a terceira hipdtese de Pierce et al. (1996), que sugere que funciondrios que se gostam tém maior
probabilidade de se sentirem mutuamente atraidos se avaliarem positivamente as caracteristicas
visiveis um do outro. Desta forma, a juventude seria uma dessas caracteristicas fisicas percebidas.

Participagdo em Romances no Trabalho. Ao contrdrio das duas temdticas anteriores, os fatores
que influenciam a participacdo em romances no local de trabalho foram frequentemente abordados na
presente revisdo de literatura, destacando-se em artigos como Doll e Rosopa (2015), Farai e Mugove
(2017), Mano e Gabriel (2006), Pierce (1998) e Pierce e Aguinis (2003).

A sétima hipdtese dos autores, que sugere que funciondrios com atitudes favoraveis a romances
no trabalho tém maior probabilidade de se envolver em tais relag6es, foi testada por Doll e Rosopa
(2015), Pierce (1998) e Pierce e Aguinis (2003). As evidéncias encontradas nos trés estudos suportam a
hipdtese, concluindo que a atitude do trabalhador em relacdo a romances no trabalho esta diretamente
relacionada a sua probabilidade de se envolver em um relacionamento amoroso no ambiente de
trabalho.

Ja a oitava hipdtese de Pierce et al. (1996), que aborda a influéncia da cultura organizacional na
probabilidade dos funcionarios se envolverem em um relacionamento no trabalho, foi explorada nos
estudos de Doll e Rosopa (2015) e Mano e Gabriel (2006), porém de forma um pouco distinta. Doll e
Rosopa encontram que o rigor da politica de relacionamento amoroso da organizacdo modela a relacdo
entre conscienciosidade e romance no trabalho. Desta forma, quanto mais conservadora a politica, mais
negativa é a relacdo entre conscienciosidade e relacionamento amoroso no trabalho, muito
provavelmente porque o traco de diligéncia presente na conscienciosidade faz com que a pessoa siga
com mais firmeza as regras, evitando relacionamentos em ambientes que tenham regras mais rigidas.

Este achado demostra de forma indireta o efeito da cultura organizacional nos relacionamentos no



trabalho. J4 Mano e Gabriel concluiram que climas organizacionais mais frios diminuem a probabilidade
de romances no trabalho, enquanto climas organizacionais mais quentes aumentam. O que faz o clima

organizacional ser frio ou quente, para os autores, esta relacionado a rigidez das regras em relacdo aos

relacionamentos romanticos no trabalho, corroborando indiretamente a oitava hipdtese.

A nona hipdtese dos autores, que relaciona autonomia percebida no trabalho com a
probabilidade de envolvimento em um romance, os estudos de Pierce (1998) e Pierce e Aguinis (2003)
apresentam resultados contraditérios — em Pierce (1998) os resultados foram o oposto dos esperados e
em Pierce e Aguinis (2003) corroboraram a hipdtese, deixando a questdo inconclusiva.

Além dessas hipdteses de pesquisa, outros estudos abordaram temas relacionados, mas nao
diretamente ligados as hipdteses de Pierce et al. (1996). Por exemplo, Doll e Rosopa (2015) investigaram
a relacdo entre experiéncias anteriores com romances no trabalho e atitudes atuais em relacdo a eles,
encontrando suporte para a hipdtese de que experiéncias prévias influenciam positivamente a atitude
em relacdo a romances no trabalho. Eles também descobriram que, embora a conscienciosidade esteja
negativamente relacionada a atitude em relagdo a romances no trabalho, ela ndo influencia diretamente
a disposicdo para se envolver em tais relacionamentos.

Farai e Mugove (2017) revelam um achado inquietante sobre as motivagdes por tras dos
relacionamentos romanticos no trabalho. Eles identificaram situagdes em que trabalhadores se
envolvem em tais relacionamentos em fun¢do de chefes que utilizam de sua influéncia para se
aproveitar de trabalhadores vulneraveis, bem como casos em que trabalhadores buscam
relacionamentos com superiores com o objetivo de obter vantagens profissionais. Essa dinamica de
poder é uma preocupacao central para gestores, dado seu potencial negativo para a organizacdo e seus
membros (Cavico e Mujtaba, 2021; Pierce e Aguinis, 2009).

Por fim, Pierce (1998) examinou diferencas de género em atitudes em relacdo a romances no

trabalho, evidenciando que mulheres tendem a ter uma percepg¢ao menos favoravel do que homens,



possivelmente devido a maiores repercussdes negativas e julgamentos que enfrentam, como foi
evidenciado por estudos como o de Devine e Markiewicz (1990), além da conexado frequente entre
romances no trabalho e assédio sexual.

Resposta dos Funciondrios. Os fatores que influenciam a resposta dos funcionarios, tais como
produtividade, moral, motivacao, satisfacdo, envolvimento no trabalho, entre outros, sdo os que mais se
destacam nos estudos revisados. Estes fatores impactam diretamente na execucdo do trabalho e sao
fundamentais para que os gestores decidam como lidar com esses relacionamentos. Pierce e Aguinis
(2009) descrevem esse processo decisorio como o desenvolvimento de estratégias para preservar os
impactos positivos dos relacionamentos no trabalho enquanto se previnem os impactos negativos.

Reconhecendo que o impacto dos relacionamentos amorosos no trabalho o grande interesse
desta drea de pesquisa, Pierce et al. (1996) propuseram uma série de hipdteses. No entanto, as
especificidades das hipdteses propostas sdo um desafio do ponto de vista do desenho de pesquisa, pela
dificuldade em mensurar hipéteses tdo complexas. Mesmo Pierce enfrentou dificuldades em
desenvolver estudos que avaliassem essas hipdteses com as devidas especificidades. Apesar disso, 15
artigos da presente revisdo se enquadram nessa categoria, focando nos impactos dos relacionamentos
amorosos no trabalho.

A décima hipdtese de pesquisa de Pierce et al. (1996) avalia produtividade ou desempenho no
trabalho em relagdo aos relacionamentos amorosos no trabalho. A hipdtese 10a sugere que a
produtividade dos funciondrios envolvidos romanticamente diminui nas fases iniciais do romance no
trabalho e aumenta posteriormente. Verhoef e Terblanche (2015) testam esta hipdtese, mas concluem
gue a produtividade aumenta nas fases iniciais do romance e diminui depois.

A hipdtese 10b sugere que funciondrios que iniciam um romance por amor tendem a aumentar

sua produtividade no trabalho para impressionar a gestao, enquanto aquelas motivadas pelo ego ou por



aspiragOes profissionais mostram pouca ou nenhuma alteragao em seus niveis de produtividade, o que é
complexo e dificil de ser mensurado empiricamente, resultando na auséncia de estudos que a avaliem.

Por fim, a hipdtese 10c sugere que romances hierdrquicos afetam negativamente a
produtividade tanto dos envolvidos quanto dos seus colegas, hipotese avaliada por Khan et al (2017),
gue examina o efeito moderador do tipo de romance (hierarquico ou lateral) no desempenho. No
entanto, ndo sao encontradas evidéncias que suportem a hipdtese ou o contrario.

Além das especificidades das hipdteses de Pierce et al. (1996), diversos estudos procuram
avaliar se o romance no local de trabalho influencia positivamente o desempenho. Jung e Yoon (2020),
Khan et al. (2017), Khan et al. (2018) e Pierce (1998) encontram evidéncias de um efeito positivo desses
romances no desempenho e na produtividade, enquanto Pierce e Aguinis (2003) mas ndo encontram
evidéncias suficientes para sustentar nem esta hipdtese nem a hipdtese contraria. Dechamplain (2021)
também destaca que embora os relacionamentos no trabalho possam aumentar a produtividade, eles
também podem ser responsdveis por gerar uma perda de produtividade. Com isto é prudente concluir
gue a maioria das evidéncias aponta para que os relacionamentos amorosos no trabalho tenham
impactos positivos sobre a produtividade ou desempenho.

A décima primeira hipotese de Pierce et al. (1996), que sugere que romances hierarquicos
afetam negativamente a moral de colegas de trabalho, nao foi testada diretamente em nenhum estudo.
Powell (2001) apenas observou uma reagdo negativa dos trabalhadores aos relacionamentos romanticos
hierdrquicos.

A décima segunda hipdtese dos autores, relacionada a queda da motivacdo em fases iniciais de
relacionamentos amorosos no trabalho, ndo foi avaliada por nenhum estudo. No entanto, Pierce (1998)
e Pierce e Aguinis (2003) investigam se estar em um relacionamento amoroso no trabalho esta

positivamente associado a motivacdo. Em ambos os casos ndo foram encontradas evidéncias que



corroborem essa hipdtese, tampouco hipdtese contraria, logo pode-se concluir que as evidéncias
encontradas sdo inconclusivas.

A décima quarta hipdtese dos autores aborda o efeito de relacionamentos amorosos no
trabalho em relagdao ao envolvimento. No entanto, embora a especificidade dessa hipdtese dificulte o
design de pesquisa, quatro estudos avaliaram de forma geral o efeito do romance no envolvimento no
trabalho. Trés deles encontraram uma relagdo positiva entre as variaveis (Jung e Yoon, 2020; Khan et al,
2022; Pierce e Aguinis, 2003), enquanto Pierce (1998) ndo encontrou evidéncias para sustentar a
hipotese, tampouco da hipétese contraria. Portanto, parece haver uma tendéncia de que os
relacionamentos amorosos no trabalho melhorem o envolvimento dos funcionarios.

A décima quinta hipdtese de Pierce et al. (1996) sugere que o motivo que ensejou o
relacionamento no trabalho pode influenciar a quantidade de fofocas negativas. Em que pese nenhum
artigo tenha avaliado nenhuma hipdtese préxima aos termos propostos, a percep¢ao dos pares sobre os
relacionamentos no trabalho surgiu em quatro dos artigos revisados. Brown e Allgeier (1996) observam
gue os trabalhadores avaliam pior relacionamentos no trabalho que sejam extramatrimoniais ou que
levem a uma percepc¢do de piora do desempenho; Devine e Markiewicz (1990) notaram um viés de
género onde as mulheres sao julgadas mais negativamente por se envolverem em relacionamentos no
trabalho do que homens; Jones (1999) relata que os trabalhadores também avaliam pior
relacionamentos extramatrimoniais ou relacionamentos hierarquicos e Powell (2001) que os
trabalhadores tém percepcdes negativas sobre relacionamentos hierdrquicos. Diante do exposto, pode-
se concluir que as evidéncias demonstram que relacionamentos extramatrimoniais ou hierarquicos sdo
percebidos negativamente pelos trabalhadores e que o machismo estrutural e os vieses de género
também afetam essas percepc¢des. Gillanders et al (2021) concluiram que qualquer tipo de
comportamento sexual no trabalho, inclusive os bem recebidos, afetam negativamente a confianca

entre os trabalhadores.



Entre os diversos estudos analisados, surgiram varias outras hipdteses relacionadas com o
impacto dos relacionamentos amorosos no trabalho. Jung e Yoon (2020) descobriram que a experiencia
prévia com romance no trabalho aumenta a influéncia de atitude em relagdo a esses romances e ao seu
engajamento no trabalho. Khan et al (2017) demonstram que o bem-estar psicolégico media a relagdo
entre romance no local do trabalho e desempenho. Khan et al (2018) testam se o género do trabalhador
media a relacdo entre romance no local de trabalho e desempenho, com um efeito mais forte para os
homens e com evidéncias que suportam essa hipdtese, entretanto em um estudo posterior de Khan et
al. (2022) a mesma hipotese foi testada e as evidéncias ndo suportaram a hipodtese.

Khan et al. (2018) também identificaram que o comprometimento afetivo com colegas de
trabalho, com o supervisor e com a organizagdo, atua como mediadores paralelos na relagdo entre
romance no local de trabalho e desempenho no trabalho do funcionario, onde também encontraram
gue a cultura nacional modera essa relacdo indiretamente, sendo mais forte na China do que no
Paquistao.

Khan et al. (2022) encontram evidéncias que suportam mais trés hipdteses propostas pelos
autores, sendo a primeira de que o envolvimento no trabalho media a relagao positiva entre o romance
no local de trabalho e o esforgo no trabalho dos funcionarios. A segunda hipdtese sugere que o tipo de
romance no local de trabalho (hierarquico ou lateral) modera a relagdo indiretamente, onde a relagdo é
mais forte para os romances laterais. Por fim, os autores avaliam que romances licitos ou ilicitos
também moderam a relacdo indiretamente, sendo mais forte para os romances licitos.

Pierce e Aguinis (2003) testaram a hipdtese de que participagdo em um romance no trabalho
estd positivamente associada com o seu nivel de satisfagdo com o trabalho, tendo encontrado
evidéncias que suportam a hipdtese. No entanto, anteriormente Pierce (1998) testou a mesma hipdtese

e ndo encontrou evidéncias que a suportassem, tornando inconclusivas as evidéncias encontradas.



Além disto, diversos autores destacam impactos positivos e negativos dos relacionamentos
amorosos no trabalho, além das varias conclusdes que ja foram extraidas dos estudos avaliados na
presente revisdo de literatura, tornando-se interessante apresentar um resumo dos principais impactos,

conforme disponibilizado na Tabela 8.

Tabela 8
Impactos dos relacionamentos amorosos no trabalho
Impactos Positivos Impactos Negativos
Melhoria da produtividade e desempenho Piora na percepcao dos pares em relacionamento
hierdrquicos
Melhoria no envolvimento no trabalho Abuso de poder
Possivel melhora da comunicagdo Aumento de desconfianga
Possivel melhora da cooperacgdo Assédio sexual
Possivel melhora da criatividade Impactos negativos do machismo
Possivel diminuicdo do indice de conflitos Aumento de casos extramatrimoniais
pessoais
Melhoria do equilibrio trabalho e vida Piora na motivagao

Maior taxa de casamentos com menor taxa de
divodrcios

Decisoes Gerenciais. Dentre os fatores que influenciam as decisdes gerenciais propostos por
Pierce et al. (1996), nenhuma das duas hipéteses foi diretamente avaliada pelos artigos da presente
revisdo de literatura. No entanto, trés estudos abordaram os impactos de decisGes gerenciais sobre
relacionamentos no trabalho ou vice-versa.

Karl e Sutton (2000) confirmaram duas hipéteses relacionadas a politica de relacionamentos no
trabalho, sendo a primeira de que politicas mais lenientes em relagdo aos relacionamentos amorosos no
local de trabalho sdo percebidas como mais justas em comparacdo com politicas mais estritas. A
segunda hipdtese sugere que politicas mais rigidas seriam percebidas como mais justas quando o
romance é percebido como prejudicial para a organizacdo, enquanto politicas mais lenientes seriam
consideradas mais justas quando o romance é percebido como tendo impacto positivo.

Pierce et al. (2004) demonstraram que as denuncias de assédio no trabalho provocam reagdes

gerenciais influenciadas pela percepgao do relacionamento anterior entre os envolvidos, com



consequéncias mais severas para relacionamentos considerados imorais. Ja Pierce et al. (2012) ndo
encontram relagdes entre as politicas de romance no trabalho e a inten¢do de permanecer na empresa,
mas observaram que politicas mais lenientes sao tidas como mais justas, corroborando os achados de
Karl e Sutton (2000).

Recomendacgodes Gerenciais. Quatro dos artigos analisados trazem recomendacgdes gerenciais
para o manejo dos relacionamentos no trabalho, entre eles Pierce e Aguinis (2003), que destacam que
os relacionamentos no trabalho podem apresentar impactos positivos e que politicas muito restritivas
podem comprometer a efetividade da organizacdo. Em um trabalho posterior, em 2009, os mesmos
autores aprofundam essa recomendacdo, adicionando que a melhor abordagem para lidar com
romances no trabalho envolve regras mais flexiveis e uma avalicdo cuidadosa caso a caso, visando
mitigar impactos negativos e maximizar os beneficios para a organizacao.

Verhoef e Terblanche (2015) enfatizam a importancia do papel dos gestores na prevencdo de
consequéncias adversas decorrentes do término de relacionamentos no trabalho, recomendando a
adogdo de medidas preventivas assim que um término é conhecido.

Cavico e Mujtaba (2021) concentram suas recomendacgGes na prevencgdo do assédio sexual no
ambiente de trabalho, destacando trés estratégias principais: treinamento contra o assédio, contratos
entre os membros de um casal para proteger a organizagao em caso de relacionamentos no trabalho e
medidas para o combate ao favoritismo sexual.

Conclusdo da Revisdo de Literatura

A revisdo sistematica da literatura envolveu a selecdo criteriosa de artigos de quatro bases de
dados significativas no campo das ciéncias humanas e sociais: Scopus, PsycArticles, Scielo e o Portal de
Periddicos Capes. Através desta abordagem, foram revisados inicialmente 344 artigos, dos quais 25

foram identificados como diretamente relevantes para o tema da pesquisa apds uma triagem rigorosa.



Os artigos selecionados refletem um crescente interesse na tematica dos relacionamentos
amorosos no local de trabalho, com uma expansao significativa da literatura nos uUltimos anos, embora a
maioria das pesquisas tenha sido concentrada nos Estados Unidos e haja uma notdvel escassez de
estudos na América Latina.

A analise lexicométrica dos resumos (abstracts) desses artigos, realizada com o software
iRamuteq, revelou os principais temas e tépicos abordados na literatura, destacando palavras-chave
como "romance", "desempenho", "trabalho" e "relacionamento". Esta analise ajudou a garantir que a
literatura revisada estivesse alinhada com o foco da pesquisa.

Esta revisdo sistematica de literatura estabelece uma base tedrica robusta, destacando areas
pouco exploradas e enfatizando a necessidade de estudos mais abrangentes e culturalmente
diversificados, especialmente em contextos como o Brasil e a América Latina. A analise criteriosa dos
artigos selecionados oferece uma visdo abrangente dos relacionamentos amorosos no trabalho,
destacando sua complexidade e relevancia no contexto organizacional contemporaneo. As analises e
conclusoes desta revisdo de literatura fornecem insights importantes para compreender a dindamica
desses relacionamentos, possibilitando uma investigacdo mais profunda a respeito dessas interagdes no
contexto brasileiro, conforme explorado na presente pesquisa.

Método
Delineamento Metodolégico

Um estudo empirico é baseado no delineamento de uma abordagem metodolégica a fim de
observar, analisar, compreender e, assim, trazer novos conhecimentos a respeito de determinada
realidade de interesse cientifico. Diante de uma ampla bagagem de perspectivas metodoldgicas,
desenvolvidas desde a introducdo do método cientifico moderno, pds-moderno e contemporaneo (Flick,
2004), o presente estudo pretende adotar as seguintes trajetérias de pesquisa:

1. Aplicagdo de questionarios para o levantamento de dados quantitativos;



2. Realizacdo de entrevistas semiestruturadas e ndo estruturadas para a obtencdo de dados

qualitativos.

Segundo Creswell (2010), a pesquisa qualitativa consiste em um percurso para explorar e
entender o significado que individuos, grupos ou comunidades atribuem a uma determinada realidade
social. Uma pesquisa quantitativa, por sua vez, consiste em uma trajetdria padronizada para testar
teorias generalizaveis, examinando a relacdo entre diferentes varidveis, tipicamente medidas por
instrumentos que utilizam um formato de questionario com questées fechadas, permitindo a coleta de
dados em larga escala. Esses dados sdo submetidos a andlises estatisticas, envolvendo o calculo de uma
série de proporgdes probabilisticas entre dois fenomenos (analise bivariada) ou mais (analise
multivariada), conforme descrito por Iglesias & Valentini (2020).

Por fim, a metodologia mista é uma abordagem que integra tanto técnicas qualitativas quanto
guantitativas, indo além da mera coleta e andlise dos dois tipos de dados, uma vez que envolve o uso
das duas abordagens em conjunto para criar uma triangulagdo metodolégica, de modo que o estudo se
torna mais robusto do que seria se fosse puramente qualitativo ou quantitativo (Creswell & Plano Clark,
2013; Flick, 2004; Hochdorn et al., 2018).

Considerando o corte exploratério desta pesquisa, que tem por objetivo geral explorar a
realidade dos relacionamentos romanticos no ambiente de trabalho para gerar novas perspectivas de
conhecimento (Giinther, 2011), em um primeiro momento a utilizacdo de um questionario qualitativo
havia sido descartada, seja pela natureza mais generalista do instrumento, seja pelo corte dialético do
estudo, que prevé a compreensdo em profundidade dos processos discursivos que emergem na
interacdo observador-observado, a partir de um nimero circunscrito demais de participantes para
poder levar em consideracdo a adog¢do de procedimentos padronizados (Flick, 2004).

Além disso, se por um lado um questionario quantitativo oferece o beneficio do anonimato, o

gue é vantajoso considerando a natureza sensivel do tema, por outro lado limita a quantidade e



profundidade de informagdes, essenciais para a compreensdo da complexidade e diversidade das
realidades observadas. Portanto, conclui-se que as vantagens que os instrumentos qualitativos
permitem alcancar, incluindo a capacidade de capturar dindmicas mais ricas e detalhadas, se sobrepéem
a desvantagem da confidencialidade. Assim, para o levantamento de dados qualitativos, em um
primeiro momento considerou-se mais adequada a realizacao de entrevistas ndo estruturadas para
acessar as vivéncias ligadas as relacdes amorosas, a fim de poder acessar a complexa
interseccionalidade entre praticas profissionais, dinamicas relacionais e bem-estar psicolégico no local
de trabalho (Hochdorn et al., 2018).

Para a observacdo critica da realidade levada em consideracdo, a técnica acima mencionada —
entrevistas ndo estruturadas — até poderia ser complementado com outras técnicas de coleta de dados,

como grupos focais, observagao participante ou o ja citado questiondrio qualitativo, como parte de uma

triangulacdo de métodos quali-quantitativos (Flick, 2004). Neste uUltimo caso, combinar as técnicas de
entrevistas em profundidade acima mencionadas com um questiondario quantitativo serviria para
complementar a coleta de dados qualitativos, possibilitando a obtengao de um olhar mais geral sobre a
difusdo e incidéncia desta realidade, numa populagdo de trabalhadores mais ampla no contexto levado
em consideragao.

Ainda assim, foi decidido que o método de coleta de dados consistiria em uma combinagdo
entre (a) entrevistas ndo-estruturadas, que permitem ao entrevistado expressar-se livremente, sem
direcionamento do pesquisador e (b) entrevistas semiestruturadas, nas quais o observador direciona os
entrevistados através de um conjunto de perguntas especificas, focadas nas dimensdes particulares
abordadas na presente pesquisa.

Em funcdo da limitacao fisica imposta pela necessidade de isolamento social por conta da

pandemia do COVID-19, ocorrida ao longo do desenvolvimento da presente pesquisa, a opgcao de

observagdo do comportamento in loco precisou ser necessariamente descartada, visto que a demanda



do contato fisico presencial com os participantes, em um contexto de trabalho predominantemente
remoto (Moragas et al., 2022). Além disso, a reatividade dos participantes, como apontam Shaughnessy,
(2012), é outra desvantagem deste método de pesquisa.

Por fim, foi somente apds a conclusdo da etapa de revisdo sistematica de literatura que surgiu o
interesse em repensar o método de coleta de dados, fundamentados na selecao de publicacdes
cientificas que emergiram a partir da analise bibliografica. Diante do exposto, optou-se por também
coletar dados quantitativos através de um questionario cujos dados coletados pudessem ser analisados
através do método correlacional, com recorte transversal, usando escalas padronizadas, tendo como
variaveis: (a) independente, relagGes amorosas no contexto de trabalho, mensuradas em nivel
categorico (i.e., possuir ou ndo); (b) dependente, produtividade no contexto de trabalho e envolvimento
com o trabalho, mensuradas em nivel intervalar por meio de instrumento padronizado. Por conseguinte,
na presente pesquisa foram adotados métodos mistos, combinando analises qualitativas e quantitativas.

Primeiramente serd apresentada a analise quantitativa, avaliando a associagdo entre variaveis e
testando hipdteses através de técnicas estatisticas. Em seguida sera descrita a analise qualitativa, que se
concentra na interpretagao dos dados, buscando identificar temas e padrdes de respostas dos
participantes. A combinagdo quali-quanti ora proposta é mais do que uma simples coleta e analise dos
dois tipos de dados isoladamente, uma vez que envolve o uso das duas abordagens em conjunto,
permitindo a obtenc¢do de informagdes mais robustas e multifacetadas do objeto de estudo,
contribuindo para uma compreensdo mais completa dos resultados (Creswell & Plano Clark, 2013; Valls-
Salles, 2023).

O desenho de pesquisa apresenta um recorte transversal, que significa que a coleta de dados
ocorreu em um Unico momento, sem acompanhamento longitudinal dos participantes ao longo do
tempo. Os resultados serdo comparados com os achados do referencial bibliografico selecionado a partir

da revisdo sistematica de literatura, realizada ad hoc pelo presente estudo.



Campo de Pesquisa e Aspectos Eticos

A presente pesquisa foi realizada no ambito de uma empresa publica brasileira, de abrangéncia
nacional, considerada referéncia em sua drea de atuagdo tanto no Brasil quanto no mundo, possuindo
diversos acordos de cooperacao internacional com outros paises, além de prémios e reconhecimentos
tais como nota maxima no indice Integrado de Governanca e Gestdo (iGG), desenvolvido pelo Tribunal
de Contas da Unido (TCU) para avaliar os processos relacionados a governanca publica, gestdo de
pessoas, gestdo de Tl e gestdo de contratacdes; nota maxima no indice de Governanca das Empresas
Estatais (IG-SEST), da Secretaria de Coordenac¢do e Governanga das Empresas Estatais, composto por
indices de governanga, integridade, ética e transparéncia; possui Selo Pré-equidade de Género e Raga,
pelo Ministério da Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos, representando o reconhecimento no
desenvolvimento cotidiano de novas concepgdes de gestdo de pessoas e cultura organizacional para
alcancar a igualdade de género e raca no mundo do trabalho; foi reconhecida pela Controladoria Geral
da Unido (CGU) como tendo uma das melhores Corregedorias do pais, premiada no concurso de Boas
Praticas da Rede de Corregedorias, que reune instituicdes publicas da Unido, estados e municipios;
recebeu um dos maiores ratings ESG Social da América do Sul em relagées com a comunidade, bem-
estar de clientes e funcionadrios, exposi¢do a impactos sociais etc.

Como se trata de uma pesquisa sobre relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho,
assunto que permeia a vida privada dos funciondrios, todas as informagées obtidas foram tratadas
seguindo critérios de confidencialidade exigidos pelas guias éticas da Sociedade Brasileira de Psicologia
(SBP) no nivel nacional, quanto da Associacdo Psicoldgica Americana (APA) no nivel internacional. Por
este motivo, ao longo da pesquisa, a empresa publica sera referida apenas como uma empresa publica
brasileira ou “a empresa”. Outro aspecto ético importante, dentro do compromisso de
confidencialidade, é que nenhum respondente pode ser identificado, motivo pelo qual a base de dados

guantitativos foi tratada como um todo, de forma que resulta impossivel acessar informacgdes pessoais



de um respondente individual. Os participantes entrevistados na coleta de dados qualitativos foram
identificados com termos numéricos, tendo suas falas representativas modificadas para apresentagao
nas analises qualitativas presentes no Resultado, de modo a remover elementos que poderiam
identificar os respondentes ou a empresa, visto ser imprescindivel seguir os parametros éticos
estabelecidos em pesquisa.

Instrumentos

Na revisdo sistemdtica de literatura emergiram alguns artigos com corte qualitativo que
adotaram técnicas de entrevistas como coletas de dados. Dentre esses, um estudo de Mano e Gabriel
(2006) foi um dos poucos que publicou o instrumento qualitativo na integra, ao final do artigo, servindo
para a inclusdo de novas perguntas ao roteiro de entrevista semiestruturado utilizado como ferramenta
gualitativa na presente pesquisa.

Dentre os artigos nos quais foram utilizados método quantitativos, muitos adotaram
instrumentos para coletar avaliagGes a respeito de situaces hipotéticas, como foi o caso de
Dechamplain (2021), Madsen et al. (2021), Powell (2001), Karl e Sutton (2000), Brown e Allgeier (1996),
Devine e Markiewicz (1990). Gillanders et al. (2021) utilizaram um instrumento para mensurar
comportamentos sociossexuais e confianga nos colegas de trabalho; Khan et al. (2022) utilizaram uma
escala de triangulo amoroso, uma para medir o envolvimento no trabalho dos funcionarios e uma escala
para medir o esfor¢o no trabalho dos funcionarios; enquanto Khan et al. (2017) mediram bem-estar
psicoldgico, desempenho dos médicos usando uma escala de medi¢do de desempenho clinico e
cruzaram com dados sobre tipo de romance no local de trabalho no qual estes médicos fazem parte.

Khan et al. (2018) adotaram uma escala de sete itens (a=0,91) adaptada de Rusbult et al. (1998)
para medir o romance no local de trabalho, com itens tais como "Eu quero que meu relacionamento
com meu colega dure por muito tempo" e "Estou comprometido em manter meu relacionamento com

meu colega". Além disso, os autores mediram desempenho no trabalho (a=0,86) com uma escala



adaptada de Baird (1977), bem como comprometimento afetivo com a organizacao, entre colegas de
trabalho e com o supervisor (a>0,70), adaptada de Wasti e Can (2008). No entanto, o desenho de
pesquisa de Khan et al. (2018) foi voltado apenas aos participantes de romances no local de trabalho e
seus superiores hierdrquicos.

Pierce (1998), avaliou as atitudes em relagdo ao romance e a intimidade sexual no trabalho
usando sete itens adaptados da medida de crengas sobre romance e intimidade sexual no local de
trabalho de Powell (1986, 1993). Além disso, o autor também avaliou autonomia no trabalho, usando a
subescala de autonomia de trés itens da Pesquisa Diagndstica de Emprego (JDS) de Hackman e Oldham
(1975); o desempenho no trabalho, mensurado através de escala de autoavaliagdo com trés itens
adaptados de Farh et al. (1991); a motivacdo no trabalho, avaliado com a escala de Motivacdo Intrinseca
no Trabalho (IJM) de Cook et al. (1981) e Warr et al. (1979); o envolvimento no trabalho, utilizando a
Escala de Envolvimento no Trabalho (JIS) de Lodahl e Kejner (1965); satisfacdo no trabalho, com o Indice
de Descricdo do Trabalho (JDI) de Smith et al. (1969); atragdo romantica (amor), mensurando o grau em
gue um individuo tem sentimentos de amor por seu atual parceiro romantico, avaliado usando nove
itens da escala de amor de Rubin (1970, 1973); desejabilidade social, através da Escala de Desejabilidade
Social de Crowne e Marlowe (1960); e a participa¢do ou ndo de um individuo em um romance no local
de trabalho.

Em 2003, Pierce e Aguinis avaliaram novamente a atitude em relagdo ao romance e a intimidade
sexual no trabalho, com o0 mesmo instrumento utilizando sete itens adaptados da medida de crencgas de
Powell (1986, 1993) sobre romance e intimidade sexual no local de trabalho, bem como a autonomia do
trabalho também com trés itens da Pesquisa Diagndstica do Trabalho (Hackman e Oldham, 1975), o
desempenho no trabalho também com itens adaptados de Farh et al. (1991), a motiva¢do no trabalho
também com a escala de Motivacdo Intrinseca no Trabalho (1JM) (Cook et al., 1981; Warr et al., 1979), a

satisfacdo no trabalho com um item de Quinn & Staines (1979), o comprometimento organizacional com



o Questiondrio de Comprometimento Organizacional (OCQ) (Mowday et al., 1979; Porter et al., 1974) e
novamente a participacdo ou ndo de um individuo em um romance no local de trabalho.

Em 1999, Jones também avaliou crencas e atitudes em relacdo ao romance no local de trabalho
(a=0,83), mas com 8 itens desenvolvidos especificamente para o seu estudo, porém baseados nas
revisoes de literatura de Mainiero (1986) e Pierce et al. (1996). A escala de Jones foi desenhada para
avaliar os valores, atitudes e crencas individuais sobre possiveis resultados positivos e negativos no local
de trabalho devido a um romance no local de trabalho, no entanto ele ndo detalhou os itens desta
escala. Jones também avaliou as reacdes ao relacionamento romantico no local de trabalho em uma
escala também criada especificamente para este estudo (a>0,82) e derivada principalmente da revisao
de literatura de Mainiero (1989) e Quinn (1977), além de mensurar a atribuicdo de culpa com o item
"Qual individuo no relacionamento romantico é mais repreensivel?", cujas escolhas eram supervisor ou
colega de trabalho e a experiéncia pessoal com relacionamentos romanticos no local de trabalho,
avaliada com trés perguntas do tipo sim ou n3o.

Em 2012, Pierce et al. avaliaram novamente a atitude em relagdo a romances no local de
trabalho, mas desta vez utilizando 14 itens da medida de crengas sobre romances e intimidade sexual no
trabalho de Powell (1986, 1993), com a de Cronbach = 0,83. Foram avaliados também o grau de justica
da politica de romance e do acordo de relacionamento da organiza¢do, usando trés itens desenvolvidos
especificamente para o seu estudo com base na medida de justica processual de Rupp e Cropanzano
(2002), justica interpessoal de Colquitt (2001) para politica de romance e o acordo de relacionamento da
organizacdo; local divertido para trabalhar, com dois itens desenvolvidos especificamente para o seu
estudo e cinco da medida de grau em que uma organizacgdo é percebida como um local divertido para
trabalhar de Peluchette e Karl (2005) e Karl et al. (2007, 2008); o ajuste pessoa-organizacdo (P-O), com
cinco itens usados por Resick et al. (2007), trés por Cable e Judge (1996) e dois por Saks e Ashforth

(1997); atragdo pela organizagdo, com cinco itens da medida de atragdo organizacional de Highhouse et



al. (2003); atitude em relagdo a diversdo no local de trabalho, com itens da medida de atitudes em
relacdo a diversao no local de trabalho de Karl et al. (2005, 2007); além da participagdo em um romance
no local de trabalho, onde era indicado se estavam atualmente envolvidos em um romance com alguém
gue trabalha na mesma organizagao.

Doll e Rosopa (2015) avaliaram atitudes em relagdao a romances no ambiente de trabalho com o
mesmo instrumento utilizado originalmente por Pierce (1998), que a desenvolveu utilizando sete itens
adaptados da medida de crencas de Powell (1986) sobre romance e intimidade sexual no local de
trabalho, que originalmente era composto por 18 itens. Os autores também avaliaram
conscienciosidade ou consciéncia, que se refere a uma caracteristica de personalidade relacionada a
capacidade de ser cuidadoso, organizado, responsavel, diligente e confidvel em diferentes situacoes,
utilizando uma escala do International Personality Item Pool (Goldberg, 1999); engajamento prévio em
romances no ambiente de trabalho, onde era solicitado informar em quantos relacionamentos prévios
no local de trabalho o respondente ja havia tido e disposi¢do para se envolver em um romance no
ambiente de trabalho, com base em trés cendrios apresentados.

Jung e Yoon (2020) também utilizaram a escala de atitude em relagdo ao romance e a
intimidade sexual no trabalho incialmente adaptada por Pierce et al. (1998), além de avaliar o
engajamento no trabalho, utilizando quatro perguntas adaptadas de Schaufeli et al. (2006), e
desempenho no trabalho, com quatro perguntas baseadas nos estudos de Ang et al. (2003) e Song e
Chathoth (2003). Os autores combinaram as trés escalas em um questionario composto por itens
avaliados em uma escala Likert de sete pontos, variando de um (discordo totalmente) a sete (concordo
totalmente).

Instrumento Quantitativo
Ap0ds apurados os métodos e instrumentos apresentados na revisdo de literatura, optou-se por

utilizar a escala utilizada por Jung e Yoon (2020) e que foi incialmente utilizada por Pierce (1998), bem



como por Pierce e Aguinis (2003) e por Doll e Rosopa (2015). A escolha se deu pelo fato dela ja ter sido
utilizada mais vezes do que qualquer outra que avalie romance e intimidade sexual no trabalho.

Considerando a existéncia de escalas padronizadas, com evidéncias de validade e precisdo, em
lingua portuguesa, para mensuracao de envolvimento e desempenho, optou-se por utilizar, nestas
variaveis, escalas ja validadas e realizar o processo de traducdo e adaptacdo linguistico-cultural apenas
da escala de atitude em relacdo ao romance e a intimidade sexual no trabalho. Salienta-se que a opgao
por mensurar também envolvimento e desempenho foi influenciada por Jung e Yoon (2020), que
mediram engajamento e desempenho no trabalho junto com atitude em relacdo ao romance e a
intimidade sexual no trabalho.

Essa escala utilizada por Jung e Yoon (2020) e incialmente adaptada por Pierce (1998), que a
desenvolveu utilizando sete itens da medida de crengas de Powell (1986) sobre romance e intimidade
sexual no local de trabalho, era originalmente composta por 18 itens. Jung e Yoon (2020) realizaram

uma adaptacdo semantica da escala, alterando a conotagdo sexual para romantica (Tabela 9).

Tabela 9
Escala de atitude em relagdo ao romance e a intimidade sexual no trabalho
Item Powell (1986) Jung e Yoon (2020)
1 Sexual relations foster better communication Romantic relations foster better
between the workers involved. communication between the workers
involved.
2 Some sexual intimacy among coworkers can Some romantic intimacy among coworkers
create a more harmonious work environment. can create a more harmonious work

environment.
3 When two workers cultivate a relationship that ---
eventually leads to marriage, it enhances their
creativity as a unit and helps their company's

bottom line.

4 A person’s personal life is not the business of ---
management.

5 A manager should be unconcerned with an -

employee’s sexual habits.
6 Whether or not a person is homosexual should -
be considered before he or she is appointed to
a managerial job.



10

11

12

13

14

15

16

17

18

Management should take strong steps to
discourage sexual propositions toward
coworkers.

Supervisors who direct sexual attention toward
their subordinates should be reprimanded.
Any worker who directs sexual attention
toward another should be reprimanded.
Companies ought to ignore sexually oriented
behavior among coworkers as long as it doesn't
affect productivity.

It is all right for someone to look for a marriage
partner at work.

It is all right for someone to dress attractively
to draw the attention of coworkers of the
opposite sex.

A certain amount of sexual joking and
innuendo in the workplace should be tolerated.
| would be offended by a coworker flirting with
the supervisor.

My opinion of my supervisor’s effectiveness
would be lowered if | learned that he or she
was homosexual.
| would go along with sexually oriented
behavior that was common in my work group.

| would never get intimately involved with a
coworker.
| would never get intimately involved with my
supervisor.

Any worker who directs romantic attention
toward another should be reprimanded.
Organizations ought to ignore romantically
oriented behavior among coworkers as
long as it doesn't affect productivity.

| would go along with romantically
oriented behavior that was common in my
workplace.
| would never get romantically involved
with a coworker.

Para a realizagdo do processo de traduc¢do e adaptacdo da escala foi utilizado o questionario

original em inglés com sete itens, publicado no artigo de Jung e Yoon (2020), tendo em vista que Pierce

(1998), Pierce e Aguinis (2003) e Doll e Rosopa (2015) ndo publicaram os sete itens adaptados de Powell

(1986) na integra. A tradugdo da escala do inglés para o portugués foi realizada pela pesquisadora,

seguida pela traducdo reversa, do portugués para o inglés, realizado por um tradutor independente e

sem experiéncia em estudos relacionados a este construto, com retraducdo realizada por outro tradutor

independente com graduagdo e mestrado em psicologia, todos fluentes em ambos os idiomas. Em

seguida, as tradugGes foram submetidas a avaliagcdo de outras 6 profissionais, todas com graduacdo e

mestrado em psicologia e também fluentes em ambos os idiomas, para validagdo semantica (Tabela 10).



Tabela 10
Validagdo semdntica da escala traduzida

Item Tradugao Avaliagao

Ajuste

1 As relagdes romanticas
promovem uma melhor
comunicacdo entre os dois
trabalhadores envolvidos.
2 Algum nivel de intimidade
romantica entre colegas de
trabalho pode criar um
ambiente de trabalho mais
harmonioso.

Sem apontamentos.

Avaliador 1 criticou a
inespecificidade de “algum

o termo “algum nivel” e
sugeriu alterar para apenas
“intimidade romdntica”.
Avaliador 2 criticou o termo
“direcionar atenc¢do
romdntica”, mas ndo sugeriu
alteragdes e Avaliador 5
criticou o termo “aten¢do
romdntica”, mas néo
conseguiu pensar em uma
expressdo melhor.
Avaliadores 2 e 5 criticaram o
termo “comportamento
romanticamente orientado” e
sugeriram alterar para
“comportamento romdntico”.

3 Qualquer trabalhador que
direcione atencdo romantica
para outro deve ser
repreendido.

4 A organizacdo deve ignorar
0 comportamento
romanticamente orientado
entre colegas de trabalho,
desde que ndo afete sua
produtividade.

5 Eu nunca iria me envolver
romanticamente com um
colega de trabalho.
6 Estd tudo bem alguém
procurar um parceiro de
namoro ou casamento no
trabalho.

Avaliador 6 sugeriu substituir
“iria me envolver” por
“envolveria”.
Avaliador 1 sugeriu substituir
“parceiro de namoro” por
“namorado/a ou parceiro
romdntico”, Avaliador 2
sugeriu alterar “parceiro de
namoro/casamento” para
“parceiro para
namoro/casamento”,
Avaliador 3 apontou a
diferenca em relacdo aos
demais itens, enquanto os
outros avaliam se é ok ter a
relagdo, este avalia se é ok
buscar ativamente este tipo de
relagdo, Avaliador 4 criticou a
tradugdo de “to look for” para
procurar/buscar, que teria

nivel de” e Avaliador 2 criticou

Sem ajustes.

Intimidade romantica entre
colegas de trabalho pode criar
um ambiente de trabalho
mais harmonioso.

Qualquer trabalhador que
demonstre intencao
romantica para outro deve ser
repreendido.

Sem ajustes, pois entendeu-se
que alterar de
“comportamento
romanticamente orientado”
para “comportamento
romdntico” alteraria o sentido
do item.

Eu nunca me envolveria
romanticamente com um
colega de trabalho.

Estd tudo bem alguém
procurar um parceiro
romantico no trabalho.

Entendeu-se que alterar
“procurar” por “se interessar”
teria que alterar drasticamente
o item para manter o sentido
da frase.



7 Eu me envolveria em
comportamentos
romanticamente orientados
gue fossem comuns no meu
ambiente de trabalho.

mais o sentido de “search" e
sugeriu traduzir “to look for”
para “se interessar” e
Avaliador 6 sugeriu alterar
“procurar um parceiro de
namoro ou casamento” por
“procurar um namoro ou
casamento” ou “procurar uma
pessoa para namorar ou
casar”.

Avaliador 1 criticou néo estar
claro a que se refere o termo
“comuns” em
“comportamentos comuns”,
Avaliadores 2 e 5 criticaram o
termo “comportamento
romanticamente orientado” e
sugeriram alterar para
“comportamento romdntico” e
Avaliador 3 apontou que a
redagdo ndo estd clara o
suficiente para todos os
publicos.

Caso fosse comum no meu
ambiente de trabalho, eu me
envolveria em
comportamentos
romanticamente orientados
com colegas.
Conforme item 4, entendeu-se
que alterar de
“comportamento
romanticamente orientado”
para “comportamento
romdntico” alteraria o sentido
do item.

Ao final, os itens ajustados foram submetidos novamente aos avaliadores, que validaram todos

os itens sem ressalvas. Obteve-se entdo a versdo da escala em portugués, conforme apresentada na

Tabela 11, que foi utilizada para a coleta de dados visando a realizagdo da Analise Fatorial Exploratdria

(AFE), em busca de evidéncias de validade de uma solugdo fatorial adequada.

Tabela 11
Escala de atitude em relagdo ao romance no trabalho
Item Original Tradugao
1 Romantic relations foster better As relagdes romanticas promovem uma melhor
communication between the workers comunicagdo entre os dois trabalhadores
involved. envolvidos.
2 Some romantic intimacy among coworkers  Intimidade romantica entre colegas de trabalho

can create a more harmonious work
environment.
3 Any worker who directs romantic attention
toward another should be reprimanded.
4 Organizations ought to ignore romantically
oriented behavior among coworkers as
long as it doesn't affect productivity.

pode criar um ambiente de trabalho mais
harmonioso.

Qualquer trabalhador que demonstre intencao
romantica para outro deve ser repreendido.
A organizagao deve ignorar o comportamento
romanticamente orientado entre colegas de
trabalho, desde que ndo afete sua
produtividade.



5 | would never get romantically involved Eu nunca me envolveria romanticamente com

with a coworker. um colega de trabalho.
6 It’s all right for someone to look for a Estd tudo bem alguém procurar um parceiro
dating or marriage partner at work. romantico no trabalho.
7 | would go along with romantically Caso fosse comum no meu ambiente de
oriented behavior that was common in my trabalho, eu me envolveria em
workplace. comportamentos romanticamente orientados
com colegas.

Para mensurar as demais varidveis optou-se por utilizar duas escalas em lingua portuguesa, ja
previamente descritas e com evidéncias de validade e precisao, sendo uma delas a versao adaptada da
mesma escala utilizada por Pierce (1998). Diante do exposto, seguem as trés escalas utilizadas na
composicao do instrumento:

Escala de Atitude em Relagdo ao Romance no Trabalho (Pierce et al., 1998). Essa escala
pretende mensurar as atitudes que um individuo possui com relagdo ao romance no trabalho,
compreendido como uma relagdo romantica, dedicada e consensual entre individuos empregados na
mesma organizagao. Para isso, os autores propuseram sete itens, com dois itens invertidos, que devem
ser respondidos em uma escala tipo Likert de 7 pontos, ancorada em um continuum entre discordo
totalmente (1) e concordo totalmente (7). Contudo, os autores proponentes da escala ndo apresentaram
evidéncias suficientes de validade da mesma, tendo Jung e Yoon (2020) apresentado melhores
evidéncias com base em uma amostra de coreanos, na qual apresentou confiabilidade adequada (a =
0,97; CC [Confiabilidade Composta] = 0,94). A analise das evidéncias de validade dessa escala para o
contexto brasileiro estd apresentada na se¢ao de Resultados Quantitativos. Considerando toda a
amostra, nesse estudo o instrumento apresentou evidéncias de validade com base no modelo de 5 itens
e uma correlagdo residual (y? [4] = 3,40; p = 0,49; CFl = 0,99; TLI = 0,99; RMSEA = 0,046 [0,000; 0,099];
SRMR = 0,013), além de indices de confiabilidade adequados (a = 0,80; w = 0,68).

Escala Geral de Desempenho no Trabalho (Queiroga et al., 2015). Com o objetivo de mensurar
como o proéprio individuo avalia seu desempenho no trabalho, essa escala é composta por 20 itens

divididos em dois fatores: desempenho voltado para o contexto (11 itens; a = 0,88), relacionado a



proatividade do funciondrio e sua capacidade de agir de forma estratégica; e desempenho voltado para
a tarefa (9 itens; a = 0,82), relaciona-se a “microexecucdo” do trabalho dos individuos e a a¢des que
promovem um bom desempenho das tarefas. Na escala original os participantes devem responder a
esse instrumento por meio de uma escala tipo Likert de 5 pontos ancorada em um continuum entre
nunca (1) e sempre (5). Nesse estudo, optou-se por utilizar uma escala tipo Likert de 7 pontos ancorada
em um diferencial semantico entre discordo totalmente (1) e concordo totalmente (7), de modo a seguir
o padrao das duas demais escalas e ndo confundir o respondente. O instrumento apresentou indices de
ajuste marginalmente adequados (y? [169] = 903,45; p < 0,001; CFl = 0,89; TLI = 0,88; RMSEA = 0,101
[0,095; 0,108]; SRMR = 0,045), de modo que optou-se por seguir com o mesmo devido a evidéncias
anteriores de validade, contudo seus resultados exigem uma revisdo cuidadosa.

Escala de Envolvimento com o Trabalho (Lodahl & Kejner, 1965; Siqueira, 2008). Essa escala é
uma versao adaptada da mesma escala utilizada por Pierce (1998) e mensura o quanto o trabalho
promove satisfagao, é importante e absorve o individuo durante a realizagdo de suas tarefas. O
instrumento é composto por cinco itens, respondidos por meio de uma escala tipo Likert de 7 pontos
ancorada em um diferencial semantico entre discordo totalmente (1) e concordo totalmente (7).
Segundo Siqueira (2008), o instrumento possui confiabilidade adequada (a = 0,78). No presente estudo,
essa escala apresentou indices de ajuste adequados, apesar do RMSEA alto (y? [5] = 64,38; p < 0,001;
CFI=0,95; TLI = 0,89; RMSEA = 0,16 [0,12; 0,20]; SRMR = 0,049), assim como os indices de confiabilidade
da medida também adequados (o = 0,87; w = 0,85).

Instrumento Qualitativo

Para obtencdo dos dados qualitativos, optou-se por entrevistas em profundidade, utilizando-se
a técnica de entrevistas semiestruturadas e nao estruturadas. Foi elaborado um roteiro para as
entrevistas, em que na primeira parte, de interagao informal, o objetivo foi familiarizar os participantes

e o contexto de participa¢do, sendo informados os termos e a finalidade da pesquisa, garantindo o



anonimato dos dados coletados, utilizados apenas para fins cientificos, com a apresentacdo do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e autorizacdo expressa de participagdo na pesquisa,
salientando a possibilidade de pedir a interrup¢do da entrevista a qualquer momento, tendo o direito de
pedir o cancelamento de todas as informacdes até entdo gravadas.

A segunda parte, composta por 23 itens, teve por objetivo compreender (a) a insercdo do
individuo afetivo na organizacao, a dindmica dos relacionamentos amorosos vivenciados e as
implicacGes na realizacdo do trabalho; (b) fazer emergir os processos psicolégicos-emotivos e suas
implicacGes no desenvolvimento das praticas profissionais; (c) explorar o quanto os impactos — sejam
eles positivos e/ou negativos — deste tipo de relacdo podem influenciar mais ou menos
construtivamente nas praticas profissionais da rotina cotidiana; e (d) se o término do relacionamento
pode afetar a produtividade daqueles diretamente envolvidos e/ou da equipe que compde aquele
contexto profissional e, por fim, (e) quais as outras possiveis consequéncias destes fatores na realizacdo
do trabalho.

Por fim, a terceira e ultima parte, com informag¢des sociodemograficas tais como idade, grau de
instrucdo, estado civil, entre outros, objetivava caracterizar e contextualizar a amostra.

Procedimentos
Etapa Quantitativa

Nesta fase da pesquisa, os participantes receberam um questionario composto pelos trés
instrumentos previamente descritos — Escala de Atitude em Relagdao ao Romance no Trabalho, Escala
Geral de Desempenho no Trabalho e Escala de Envolvimento com o Trabalho — através de um formulario

on-line na plataforma Google Forms?. Um short link 3 para acessar o formulério foi distribuido via redes

2 Plataforma mediada por tecnologia projetada para criar, distribuir e coletar dados estruturados de forma remota e
assincrona, por meio de questionarios e pesquisas, facilitando a analise quantitativa.

3 Enderego de referéncia utilizado para acessar recursos na Internet que foi condensado em uma versdo mais curta de
seu formato original, o que os torna mais faceis de compartilhar.



sociais?, incluindo mensagens individuais no Instagram e LinkedIn e em grupos de funciondarios da
empresa no Facebook, além do WhatsApp®. As instru¢des no formuldrio, incluindo detalhes sobre o
objetivo da pesquisa, sua natureza voluntdria, vinculagdo institucional e contatos dos responsaveis,
foram apresentadas em um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), exigindo confirmacdo
de ciéncia, de maioridade e de consentimento para participacdo. O questionario foi estruturado em
cinco secdes: a primeira contendo o TCLE, a segunda apresentou os sete itens da Escala de Atitude em
Relacdo ao Romance no Trabalho, a terceira apresentou os cinco itens da Escala de Envolvimento com o
Trabalho e quarta apresentou os 20 itens da Escala Geral de Desempenho no Trabalho. Por fim, a quinta
sessdo avaliou a experiéncia pessoal com relacionamentos romanticos no local de trabalho e os dados
sociodemograficos para caracterizacao da amostra.

O questionario ficou disponivel para receber respostas por um més, com novas mensagens
disparadas nas redes sociais e WhatsApp na terceira semana, com um apelo para que os funciondrios
ndo apenas participassem da pesquisa como também encaminhassem o link para seus colegas de
trabalho e nos grupos de WhatsApp de suas unidades, utilizando-se a técnica da bola de neve, na qual
os participantes interessados divulgavam o link da pesquisa para outros potencialmente interessados
(Patton, 1990). Salienta-se que aproximadamente 20 pessoas contataram a pesquisadora para se
assegurarem da confidencialidade da pesquisa e seis pessoas relataram ndo terem terminado o
guestionario por receio de responder especificamente a pergunta “Qual a sua situagdo de
relacionamento atual?”, cujas op¢Oes de resposta eram “Estou em um relacionamento com um colega
de trabalho atualmente”, “Estou em um relacionamento com alguém de fora do trabalho e nunca me

envolvi com colegas de trabalho”, “Estou em um relacionamento com alguém de fora do trabalho mas ja

4 Redes sociais como Instagram, LinkedIn, Facebook e WhatsApp sdo plataformas digitais interativas projetadas para
conectar pessoas, permitindo compartilhamento de conteddo, comunicagao e networking em um ambiente virtual.

5> Aplicativo de mensagens instantaneas que oferece comunicagdo por texto, voz e video, além de compartilhamento
de midia e documentos, em um ambiente seguro e de facil utilizagdo.



me relacionei anteriormente com alguém do trabalho”, “Nao estou em um relacionamento atualmente
e nunca me relacionei com alguém do trabalho” e “Ndo estou em um relacionamento atualmente mas ja
me relacionei anteriormente com alguém do trabalho”. Todas as demais questées sociodemograficas
possuiam a op¢ao de marcar “prefiro ndo responder”.

Etapa Qualitativa

Para o levantamento dos dados qualitativos, considera-se que, em certo grau, houve um
percurso de observacdo direta e participante (Goffman, 1974), visto que a pesquisadora atua
profissionalmente na empresa hd 17 anos. Na verdade, pode-se dizer que houve uma participacao
observante, abordagem que subverte a férmula tradicional da observagao participante, tendo em vista
gue a partir desta vivéncia pessoal foram acessadas as histérias de vida dos entrevistados em entrevistas
semiestruturadas e ndo-estruturadas (Villela, 2003).

Originado a partir da reconhecida técnica de observacdo participante de Malinowski (1984) e
posteriormente refinado por pesquisadores como Loic Wacquant, a participacdo observante implica em
um nivel mais profundo de envolvimento do pesquisador no grupo estudado, permitindo que o
pesquisador atue simultaneamente como parte integrante e observador do grupo, inserindo-se
ativamente no contexto estudado. Trata-se de um neologismo da observagdo participante, como forma
de distingui-la da participagdo observante. Este enfoque metodolégico é marcado pela experiéncia
etnogréfica do pesquisador, que se torna tanto objeto quanto sujeito da observagao, real¢ando a
complexidade da natureza humana como parte fundamental do processo de pesquisa (Krohling Peruzzo,
2017; Sousa, 2018).

Cabe ressaltar que antes da coleta de dados qualitativos foi realizado um estudo de viabilidade
gue incluiu entrevistas piloto para avaliagdo do método, a fim de verificar se as entrevistas ndo
estruturadas possibilitariam o alcance dos objetivos propostos. Apds este procedimento algumas

alteracgdes se fizeram necessarias, de modo que os dados coletados nas trés entrevistas realizadas como



teste piloto foram descartadas — haviam sido conduzidas uma entrevista em conjunto com um casal que
trabalha na mesma organizacdo e duas entrevistas individuais com os conjuges de outro casal que
também atua na mesma empresa. Com o objetivo de fazer emergir os processos psicolégicos-emotivos
gue inevitavelmente estdo implicados tanto na relagdo intimo-afetiva quanto no desenvolvimento das
praticas profissionais, entendeu-se oportuno alterar a forma de realizacdo das entrevistas, visto que a
longo da conducao foi observado que na entrevista conjunta o casal pode ressentir de um viés de
desejabilidade social na presenca do parceiro, motivo pelo qual as entrevistas passaram a ser
conduzidas separadamente, exceto no caso de um casal que, por questdes logisticas, sé poderia ser
entrevistado em conjunto.

O primeiro contato com os potenciais participantes foi realizado via WhatsApp, Instagram e
LinkedIn, visando explicar os objetivos da pesquisa, o método de coleta de dados e verificar o interesse
na participagdo. Devido a limitacdo fisica imposta pela necessidade de isolamento social em virtude da
pandemia do COVID-19, as entrevistas foram conduzidas virtualmente, através de interacdes sincronas,
por meio de plataformas de comunicagdo remota tecnologicamente mediadas (TMCs - Technological
Mediated Communication systems), como MS-Teams e Google Meet.

Destaca-se que quatro participantes demonstraram medo em conceder a entrevista através da
plataforma MS-Teams, que é a plataforma oficial utilizada pela empresa publica na qual trabalham, de
modo que a estes participantes foi ofertada a alternativa de utilizar a plataforma Google Meet, proposta
aceita por trés participantes — o quarto participante optou pelo MS-Teams, utilizando um login ndo
institucional. Sete participantes desistiram da entrevista, o que levou ao contato de outros participantes
potencialmente interessados, até que ter sido atingida a quantidade de participantes considerada
adequada.

O instrumento proposto, isto €, um roteiro semiestruturado com uma série de perguntas

abertas, foi empregado na maioria das entrevistas, embora algumas tenham seguido um percurso mais



livre e ndo estruturado, permitindo aprofundar em algumas tematicas e suprimindo outras. O roteiro
semiestruturado foi retomado sempre que o formato ndo-estruturado ndo obteve fluidez necessaria e
percebeu-se a necessidade de guiar o entrevistado, o que ocorreu na maior parte dos casos.

As entrevistas foram realizadas de forma voluntdria, com os entrevistados tendo sido
esclarecidos a respeito do objetivo da pesquisa e tendo garantia da confidencialidade das informacdes
prestadas, através de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) que foi lido em voz alta.
Foi solicitada autorizacdo dos entrevistados para que as entrevistas fossem gravadas em formato de
arquivo de video-dudio, com a finalidade Unica de auxiliar posteriormente nas transcri¢des, sendo
garantido o sigilo e a privacidade das gravac¢des, conforme orientado pelo manual da American
Psychological Association (APA, 2020) e pelo Cédigo de Etica do Conselho Federal de Psicologia (2005).
Todos os aceites vocais estdo gravados nos arquivos de video-audio. A duracdo das entrevistas variou
entre 15 minutos e 1 hora, sendo a dura¢gdo média de 30 minutos.

Participantes
Amostra Quantitativa

Com o objetivo de definir a amostra desta etapa através de critérios randomizados, a
populagdo-alvo deveria ser diversificada e levar em consideragao funcionarios de diferentes tipologias
de contextos de trabalho, podendo assim responder ao carater comparativo, préprio do método
guantitativo. Por este motivo, os Unicos critérios para que os trabalhadores participassem da pesquisa
foram que estivessem trabalhando no ambito da mesma empresa publica brasileira, seja como
funcionarios concursados ou terceirizados, fossem maiores de idade e possuissem escolaridade
suficiente para conseguir ler e compreender as questdes, sendo indiferente o sexo, nivel econémico ou
a funcdo que exercem na empresa. Foi realizada uma anadlise de poder através do software G*Power
(Faul et al., 2007) para um teste t de amostras independentes, resultando que uma amostra de 352

respondentes com base em um poder de 0,8, nivel de significancia de 0,05 e tamanho de efeito de 0,3



seria suficiente para representar com fidedignidade as varidveis e possibilitar a testagem das hipdteses
(Figura 10).

Figura 10
Andlise de poder para tamanho da amostra
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A modalidade de amostragem foi ndo probabilistica por conveniéncia e disponibilidade
(Shaughnessy et al., 2012), com 425 respostas, 20,7% superior a amostra especificada pela analise de
poder realizada a priori. A idade média dos participantes foi de 42 anos (DP=6,35), sendo o mais novo
com 29 anos e o mais velho com 73 anos, o que retrata a auséncia de concurso publico para ingresso na
empresa, que esta ha quase 10 anos sem abrir edital para ingresso de novos funcionarios. O tempo
médio de trabalho na empresa foi de 17 anos (DP=10,06), sendo o menor 6 meses (possivelmente

terceirizado) e o maior 43 anos (Tabela 12). Trezentos e trinta e trés (78,35%) participantes indicaram



estar em um relacionamento no momento, dos quais apenas 86 (20,24%) sao relacionamentos
amorosos que iniciaram no contexto de trabalho. Contudo, 285 (67,06%) participantes indicaram ja
terem se relacionado romanticamente no trabalho. A amostra foi composta em sua maioria por

mulheres, cisgénero, heterossexuais, brancas e ocupantes de cargos técnicos (Tabela 13).

Tabela 12
Idade e tempo de empresa dos participantes da amostra (n = 423)
Varidvel (anos) M DP

Idade 42 6,35
Tempo na empresa 17 10,06

Nota. Dois participantes preferiram ndo responder as perguntas sobre idade e antiguidade.

Tabela 13

Caracteristicas sociodemogrdficas dos participantes da amostra (n = 425)

Variavel n %

Identidade de Género
Masculino 158 37,2%
Feminino 266 62,6%
N&o binario 1 0,2%
Prefiro ndo informar 0 -
Tipo de Género
Cisgénero 381 94,3%
Transgénero 0 -
Prefiro ndo informar 23 5,7%
Nao responderam 21 -
Orientagdo Sexual
Heterossexual 387 91,1%
Homossexual 19 4,5%
Bissexual 16 3,8%
Prefiro ndo informar 3 0,7%
Cor ou Raga
Branco 286 67,3%
Negro 14 3,3%
Pardo 109 25,6%
Amarelo 8 1,9%
Indigena 5 1,2%
Prefiro ndo informar 3 0,7%
Natureza do Cargo
Gerencial 182 42,8%
Técnico 230 54,1%
Terceirizado 6 1,4%
Estagidrio 0 -
Prefiro ndo informar 6 1,4%
Nao respondeu 1 -




Amostra Qualitativa

A etapa qualitativa da pesquisa utilizou duas técnicas de sele¢do dos participantes, sendo uma
estratificada e outra intencional. A técnica de sele¢do estratificada é um método para obtencdo e
estabelecimento de maior grau de representatividade, reduzindo o erro provavel da amostragem,
garantindo que uma populacao de estudo seja dividida em grupos ou categorias homogéneas, com
heterogeneidade entre as categorias, selecionando a quantidade apropriada de participantes em cada
um (Babbie & Mouton, 2001; Farai & Mugove, 2017). Como ndo pode ser pré-definido o nimero de
participantes da amostra, devido ao corte qualitativo da pesquisa (Flick, 2004), a satura¢do dos dados foi
considerada ao longo do processo de entrevista com os participantes.

Neste estudo, os funciondrios foram estratificados de acordo com a pergunta “Qual a sua
situacdo de relacionamento atual?”, cujas op¢Ges de resposta eram “Estou em um relacionamento com
um colega de trabalho atualmente”, “Estou em um relacionamento com alguém de fora do trabalho e
nunca me envolvi com colegas de trabalho”, “Estou em um relacionamento com alguém de fora do
trabalho mas ja me relacionei anteriormente com alguém do trabalho”, “Nao estou em um
relacionamento atualmente e nunca me relacionei com alguém do trabalho” e “Ndo estou em um
relacionamento atualmente mas ja me relacionei anteriormente com alguém do trabalho”.

Na selegao intencional, a escolha dos participantes é conduzida com base no conhecimento de
uma populagdo e no propdsito do estudo, de forma que os individuos sdo selecionados com base em
algumas caracteristicas distintas e Unicas que o pesquisador julgue que seriam adequadas para a sua
pesquisa (Cresswell, 2005; Farai & Mugove, 2017). A amostragem intencional pode ser vantajosa
guando é preciso alcancar rapidamente uma populacdo-alvo direcionada e quando a sele¢do por
proporcionalidade é de menor importancia (Coolican, 2008; Farai & Mugove, 2017). Neste caso, a
selecdo intencional foi utilizada para identificar participantes de modo a garantir que cada categoria

estratificada acima fosse representada na populagdo-alvo.



Esse método foi considerado o mais adequado para o presente estudo, onde muitos membros
de um pequeno grupo de uma populacdo maior sao facilmente identificaveis (Verhoef & Terblanche,
2015). Assim, foram individualizadas as tipologias dos funcionarios que pudessem ser convidados, que
tinham em comum apenas o fato de trabalharem na mesma organizacao, ter disponibilidade e interesse
em participar da pesquisa. A partir de entdo, participantes em potencial foram analisados para
estabelecer quais atendiam aos critérios necessarios em cada estrato, através de conexdes pessoais da
pesquisadora, por conveniéncia ou bola de neve, onde um participante convidado indicava outro em
potencial, que, caso preenchesse os critérios de inclusdo, era convidado para participar da entrevista.

Na pesquisa qualitativa, o valor subjetivo do material coletado depende menos do rigor na
selecdo de participantes apropriados e mais da profundidade do material narrativo, da nuance da
expressao emocional e da relagdo entre entrevistador e entrevistado (Mano & Gabriel, 2006),
especialmente considerando que obter relatos sensiveis e auténticos de romances no local de trabalho
resulta ser deliciado, como evidenciado por Williams et al. (1999).

Nesta etapa, foram realizadas 14 entrevistas, sendo 13 entrevistas individuais e uma em dupla,
por questdes logisticas. Dentre os entrevistados, 10 (66%) eram mulheres e cinco (33%) eram homens,
sendo oito (53%) originarios da regido sudeste, quatro (26%) do centro-oeste, dois (13%) do nordeste e
um (6%) da regido sul. Todos os entrevistados tinham entre 35 e 45 anos de idade, com idade média de
40 anos (DP=3,24) e tempo médio de trabalho na empresa foi de 16 anos (DP=4,95), conforme pode ser
visto na Tabela 14. A maior parte dos participantes era lotada nas areas administrativas da empresa,
sendo seis (40%) na matriz e seis (40%) nas filiais, com apenas trés (20%) nos pontos de atendimento ao
publico. Um dos participantes possuia doutorado (6%), quatro (26%) possuiam mestrado, oito (53%)
possuiam pos-graduacdo lato sensu e dois (13%) possuiam graduagdo. Tendo em vista a preservagao da
identidade, serdo apresentados na Tabela 15 apenas os dados sociodemograficos relevantes para a

caracteriza¢do da amostra diante das hipoteses levantadas.



Tabela 14
Idade e tempo de empresa dos participantes da amostra qualitativa (n = 15)

Variavel (anos) M DP

Idade 40 3,24

Tempo na empresa 16 4,95
Tabela 15

Dados sociodemogrdficos da amostra qualitativa

Identificagao Género Orienta¢do Estado Civil Parceiro do trabalho?  Ja se relacionou no trabalho?
Participante 1 Mulher Heterossexual Divorciada Sim Sim
Participante 2 Mulher Heterossexual Solteira N/A N3o
Participante 3 Mulher Heterossexual Casada Sim Sim
Participante 4 Homem Homossexual Solteiro N/A N3o
Participante 5 Mulher Heterossexual Unido Estavel Nao Sim
Participante 6 Homem Heterossexual Casado Sim Sim
Participante 7 Homem Heterossexual Unido Estavel Sim Sim
Participante 8 Mulher Heterossexual Unido Estavel Sim Sim
Participante 9 Mulher Heterossexual Separada Sim Sim
Participante 10 Mulher Bissexual Unido Estavel Sim Sim
Participante 11 Mulher Heterossexual Casada ndo-mono Sim Sim
Participante 12 Homem Heterossexual Casado ndo-mono Sim Sim
Participante 13 Mulher Heterossexual Casada Sim Sim
Participante 14 Mulher Heterossexual Casada Nao Sim
Participante 15 Homem Homossexual Solteiro, namorando Nao Nao

Nota. Todos os participantes identificaram-se com género “cis”, ou seja, pessoas cuja identidade de género corresponde ao sexo bioldgico.



Andlise de Dados
Andlise Quantitativa

Para averiguar as evidéncias de validade dos instrumentos quantitativos utilizados, inicialmente
foram realizadas anadlises fatoriais; devido a Escala de Atitude em Rela¢do ao Romance no Trabalho
(EART) ndo possuir evidéncias de validade no contexto brasileiro, inicialmente a amostra foi dividida em
duas partes aleatérias e foi conduzida Analise Fatorial Exploratéria (AFE; n = 212) e Confirmatdria (AFC; n
= 213); ja os outros instrumentos foram submetidos apenas a uma AFC considerando a amostra
completa. A AFE foi realizada por meio do software FACTOR, v. 12.04.01 (Ferrando & Lorenzo-Seva,
2017), utilizando uma matriz de correlagdo policdrica, com método de estimacdo Minimum Rank Factor
Analysis (MRFA) e indicacdo da extracao de fatores por meio da Analise Paralela (Timmerman &
Lorenzo-Seva, 2011). Como critério para possivel refinamento do instrumento foi considerado o valor de
corte de 0,50 para as cargas fatoriais padronizadas.

As AFCs foram realizadas por meio do pacote /avaan, v. 0.6.16 (Rosseel, 2012) para o R, também
utilizando a matriz de correlagdes policéricas, porém como padrdo deste pacote o estimador utilizado
foi o Robust Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS). Como critério de ajuste do modelo analisou-se
os valores do teste de qui-quadrado e qui-quadrado dividido por graus de liberdade (sugerido que seja
menor que 3) e os indices de ajuste do modelo (Tucker-Lewis Index e Comparative Fit Index, adequados
se maiores que 0,90; RMSEA, adequado se menor que 0,06 ou com intervalo de confianga superior
abaixo de 0,10; e, SRMR, adequado se menor que 0,08 (Hu & Bentler, 1999).

Os valores das escalas foram calculados por meio da média dos itens para cada participante.
Com isso foi utilizado o pacote rstatix, v. 0.7.2 (Kassambara, 2023), para calcular correlagdes bivariadas
de Kendall () entre as varidveis latentes e os seguintes dados sociodemograficos, idade (em anos), ja
possuiu relacionamento no trabalho, possui um relacionamento no trabalho atualmente e possui um

relacionamento atualmente (todos codificados como: 1 = sim; 0 = ndo), género (1 = mulher; 0 = homem)



e raga (1 = branco; 0 = ndo branco). Apesar de reconhecer as limita¢des de nao realizar comparagdes por
cada grupo étnico, isso ndo seria possivel com a quantidade de dados da amostra.
Andlise Qualitativa

O levantamento de dados qualitativos se concentrou em reunir informacdes significativas sobre
as percepcoes, experiéncias e sentimentos dos funcionarios em relacao aos relacionamentos amorosos
no local de trabalho e seu efeito em sua produtividade e motivacao. As entrevistas foram todas gravadas
em arquivos de dudio-video, posteriormente tiveram apenas suas faixas de dudio extraidas, através do
software Adobe Premiére, que foram submetidas para transcricdo verbatim por Inteligéncia Artificial
através do site freesubtitles.ai, que transcreve o contetddo pelo mdédulo ASR Whisper utilizando o
modelo large-v2 (melhor disponivel até o momento) e o traduz utilizando um modelo de cédigo aberto
do Facebook. As transcrigdes foram integralmente revisadas, tendo obtido acuracia de 99%, sendo
necessarios apenas pequenos ajustes para omitir nomes e demais elementos que poderiam identificar
os respondentes ou a empresa.

Como técnica de analise de dados, foi realizada a analise lexicométrica do corpus textual (text
mining analysis), processada através das ferramentas de célculo estatistico do software Iramuteq
(Ratinaud & Marchand 2012; Ratinaud, 2014), agrupando e associando palavras (ocorréncias)
estatisticamente significativas para a andlise lexicografica dos dados textuais. De forma mais detalhada,
as capacidades de andlise estatistica possibilitam destacar como as ocorréncias mais relevantes sao
distribuidas ao longo do corpo de dados, através de uma classificacdo hierarquica descendente das
classes lexicais (ou classes estaveis) calculada como o qui-quadrado e as correspondéncias das classes
lexicais, distribuidas em um plano fatorial por proximidade semantica das ocorréncias, obtendo classes
de segmentos de texto que, ao mesmo tempo, apresentam vocabuldrios semelhantes entre si, e
vocabularios diferentes dos segmentos de texto distribuidos ao longo de classes lexicais estaveis, o que

permite identificar categorias e dimens&es a serem analisadas em cada entrevista (Reinert, 1990).



Também foi realizada a Andlise Fatorial (AF) simplificada de sequéncia absoluta das formas
reduzidas, que inclui as ocorréncias significativas identificadas pelo programa, excluindo-se pronomes,
artigos, conjunc¢des, onomatopeias etc. Os resultados desta analise estdo dispostos por meio de uma
representacdo grafica na forma de uma nuvem de palavras (Atenstaedt, 2017).

Por fim, foi utilizada a técnica de Analise Tematica de Virgina Braun e Victoria Clarke, descrita
em Using Thematic Analysis in Psychology: Qualitative Research in Psychology (2006), que consiste em
uma estratégia de andlise de dados através da qual os dados qualitativos sdo segmentados,
categorizados, sumarizados e interpretados, relatando padrdes (temas) organizados de acordo com os
objetivos da pesquisa (Braun & Clarke, 2006). Considerando que a leitura sempre envolve interpretacdo
subjetiva, pretende-se superar o paradigma da neutralidade positivista como pressuposto imediato,
reconstruindo o contexto em que os dados estdo situados, para que o conteldo va além do senso
comum (Moscovici, 1959) e se relacione constantemente com o contexto psicossocial e cultural de
individuos em interagdo entre si e o seu ambiente (Morais, 1999).

As descobertas da pesquisa resultantes do processo de coleta e andlise de dados sdo detalhadas
nos Resultados e Discussdo.

Resultados e Discussao
Resultados Quantitativos

Uma Analise Fatorial Exploratdria (AFE) inicial foi realizada considerando todas as variaveis da
Escala de Atitude em Relagdo ao Romance no Trabalho (EART). Essa matriz de correlagdes demonstrou-
se adequada para fatoracdo considerando-se o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = 0,71) e o teste de
esfericidade de Bartlett (2 [21] = 501,3; p < 0,001). A Analise Paralela indicou que apenas fosse retido
um fator com base na comparagdo da variancia real dos dados com a média e o percentil 95 da variancia

de dados aleatorios.



A Tabela 16 apresenta os itens desse instrumento, suas cargas fatoriais, autovalor, variancia
explicada pelo fator e dados de confiabilidade. Conforme pode ser notado, apesar de haver bons
indicios gerais de adequacdo, os itens 3 e 4 apresentaram cargas fatoriais padronizadas mais baixas do

que o restante.

Tabela 16
Resultados das andlises fatoriais exploratodrias da EART
Instrumento Instrumento
Variaveis Original Reduzido
(7 itens) (5 itens)

1. As relagdes romanticas promovem uma melhor 0,76 0,80
comunicacao entre os dois trabalhadores envolvidos.
2. Intimidade romantica entre colegas de trabalho 0,78 0,80
pode criar um ambiente de trabalho mais harmonioso.
3. Qualquer trabalhador que demonstre intencdo 0,46 -
romantica para outro deve ser repreendido.
4. A organizagdo deve ignorar o comportamento 0,42 -
romanticamente orientado entre colegas de trabalho,
desde que ndo afete sua produtividade.
5. Eu nunca me envolveria romanticamente com um 0,65 0,68
colega de trabalho.
6. Estd tudo bem alguém procurar um parceiro 0,76 0,73
romantico no trabalho.
7. Eu me envolveria em comportamentos 0,74 0,76
romanticamente orientados que fossem comuns no
meu ambiente de trabalho.
Autovalor 2,87 2,95
Variancia Explicada 65,55% 90,52%
Alfa de Chronbach 0,78 0,81
Omega de McDonald 0,79 0,81

Portanto, foi realizada nova AFE buscando averiguar se a remogao destes itens poderia levar a
uma melhora geral do instrumento. Tal melhora foi constatada em todos os parametros, especialmente
considerando o total da variancia explicada pelo instrumento (90,52%), de forma que todas as analises
subsequentes se deram com o instrumento reduzido.

Contudo, os resultados da Analise Fatorial Confirmatdria (AFC) indicaram que o modelo testado
ndo se adequa a matriz dos dados testados, conforme indices de ajuste apresentados na Tabela 17,

apesar de ter apresentado cargas fatoriais padronizadas altas (minimo = 0,57; maximo = 0,86; M = 0,69).



A partir disso, foi solicitado os indices de modificagdo para o modelo. Estes indices sdo Uteis para
identificar quais parametros poderiam auxiliar numa melhor compreensao do modelo por causar
diferencas significativas no qui-quadrado, como forma de garantir que essa diferenca seja relevante
foram considerados apenas indices acima de 50. De tal forma foi identificada a sugestdo de uma
correlagdo residual entre o item 1 e o item 2 (Ay? = 74,22), a qual foi adicionada em nosso modelo
subsequente. Conforme Tabela 17, o modelo com cinco itens e uma correlacdo residual apresentou

melhora relevante em todos os indices e, portanto, consideramos o mesmo para ser utilizado nas outras

andlises.
Tabela 17
Indices de ajuste das andlises fatoriais confirmatdrias para a EART
Modelo x% (g p CFI TLI RMSEA SRMR
[90% IC]
5 itens 97,04 (5) < 0,001 0,71 0,43 0,322 0,127
[0,262; 0,386]
5 itens e correlagdo residual 2,86 (4) 0,58 0,99 0,98 0,056 0,02

[0,000; 0,141]

Por fim, os participantes apresentaram uma atitude ao relacionamento no trabalho média de
4,66 (DP = 1,18) o que esta ligeiramente acima do ponto médio da escala, indicando uma tendéncia a
uma percepgao positiva. A partir disso foi analisada uma matriz de correlagdes entre as varidveis de
interesse deste estudo, a qual esta apresentada na Tabela 18. Afora a correlagdo entre os fatores de
desempenho no trabalho, ndo ha indicios de correlagGes relevantes entre as outras variaveis,

especialmente nao foi identificado efeito de nenhuma varidvel sociodemografica.

Tabela 18
Matriz de correla¢es de Kendall entre as varidveis de interesse
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. EART
2. DPT Contexto 0,17
3. DPT Tarefa 0,177 0,87
4. Envolvimento 0,10™ 0,08 0,004
5.RT Teve 0,46 0,08 0,08 0,06
6. RT Atual 0,3 0,02 0,03 0,04 035"




7. Rel. Atual 0,032 -0,01 0,01 -0,02 0,05 0,27°"

Nota. DPT: Desempenho Pessoal no Trabalho. RT: Relacionamento no Trabalho. Rel. Atual: Relacionamento Atual.
*p<0,05 " p<0,01. ™ p<0,001.

Apesar disso, verifica-se que pessoas com atitudes mais positivas a relacionamento no trabalho
também apresentaram maior desempenho voltado para o contexto (r=0,17; 95% IC [0,08; 0,26]; p <
0,001) e voltado para a tarefa no trabalho (r=0,17; 95% IC [0,08; 0,26]; p < 0,001), assim como
apresentaram maior envolvimento no trabalho (r=0,10; 95% IC [0,01; 0,20]; p < 0,05).

Nota-se, também, que houve diferencas significativas nas atitudes com relagdo ao
relacionamento no trabalho entre quem ja teve ou possui um relacionamento deste tipo atualmente. A
Figura 11 apresenta as médias desses grupos.

Figura 11
Média e desvio padrdo da EART entre quem estd ou jd teve relacionamento no trabalho

RT Teve RT Atual

Nota. 0 = ndo teve ou tem relacionamento no trabalho; 1 = teve ou tem relacionamento no trabalho atualmente. As diferencgas
entre os grupos sao significativas em p < 0,001.

Com base nos achados, ndo foi encontrada evidéncia para testar o modelo de trajetdrias
proposto por Jung e Yoon (2020), devido a auséncia de correlagdo entre desempenho e envolvimento.
Propde-se, contudo, que o modelo de trajetdrias apresentado na Figura 12 seja considerado como mais
adequado para o contexto brasileiro. Cabe destacar que nesse modelo, 16,7% da variancia de Escala de

Atitude em Relagdo ao Romance no Trabalho foi explicada, 7,2% da variancia de Desempenho Pessoal



no Trabalho - Tarefa, 6,9% da variancia de Desempenho Pessoal no Trabalho - Contexto e 1,7% da
variancia de Envolvimento no Trabalho.

Figura 12
Modelo de trajetdrias para as varidveis do estudo

RT Teve

041

EART

0,27+ 026" 0,13
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Nota. ™™ p < 0,001.

Discussao dos Resultados Quantitativos
Interpretagdo e Contextualizag¢Go

Inicialmente, é preciso contextualizar os resultados deste estudo trazendo um panorama dos
achados relevantes. Observou-se uma tendéncia moderadamente positiva nas atitudes dos
participantes em relagdo aos relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho, com uma média de
4,66 e um desvio padrdo de 1,18, numa escala cujo ponto médio é 4. Isso indica que a maioria dos
participantes percebe os romances no trabalho de maneira favoravel, com mais de 50% dos
participantes expressando uma visao positiva.

Destaca-se uma forte correlagdo entre a atitude em relagao ao relacionamento no trabalho e a
experiéncia pessoal prévia de um romance no contexto profissional. Individuos que estdo ou ja
estiveram em um relacionamento amoroso no trabalho tendem a apresentar uma atitude mais positiva

em relagdo ao romance no trabalho do que aqueles que nunca tiveram esta experiéncia.



Essa atitude moderadamente positiva, quando correlacionada com indicadores de desempenho
e envolvimento no trabalho, revelou-se positivamente associada de maneira estatisticamente
significativa, o que sinaliza um impacto benéfico dos relacionamentos no trabalho sobre o desempenho
e o envolvimento. Contudo, é importante destacar que essa relacao nao é direta, ja que ndo foram
encontradas correlagdes significativas entre a experiéncia de estar, no presente, em um relacionamento
no trabalho e o desempenho ou envolvimento profissional.

Conforme ilustrado na Figura 12, sugere-se um modelo onde experiéncias prévias em
relacionamentos no trabalho potencializam a atitude positiva em relacdo a eles, o que, por sua vez,
modela a melhoria do desempenho e envolvimento no trabalho. Consequentemente é possivel afirmar
gue atitudes mais positivas em relacdo a relacionamentos amorosos no trabalho estdo associadas a um
ligeiro aumento no desempenho e envolvimento no trabalho.

Diante do exposto, as hipdteses H2 e H3 ndo puderam ser confirmadas, visto que estar ou ndo
em um relacionamento amoroso no trabalho ndo afeta diretamente o desempenho e o envolvimento no
trabalho. Por outro lado, estar (ou ter estado) em um relacionamento amoroso no trabalho afeta
positivamente a atitude em relagao a estes relacionamentos, o que, por sua vez, contribui para a
melhoria do desempenho e envolvimento no trabalho. Portanto, é possivel concluir que estar em um
relacionamento amoroso no trabalho pode, indiretamente, melhorar o desempenho e o envolvimento,
ndo por meio de uma influéncia direta, mas sim através da atitude em relagdo a esses romances.

E importante destacar que, dentro do escopo desta andlise quantitativa, ndo houve nenhuma
outra associacdo estatisticamente significativa além das mencionadas anteriormente. Especificamente,
nenhuma das variaveis adicionais examinadas demonstrou ter um impacto relevante ou significativo nos
resultados. Portanto, seria inapropriado generalizar os achados para outras conclusdes com base nos

dados atuais.



Essa limitagdo sugere a necessidade de respeitar a natureza empirica dos achados,
reconhecendo que eles oferecem um entendimento especifico e circunscrito, que ndo abarca todas as
potenciais dindmicas ligadas aos relacionamentos no ambiente de trabalho. Essa especificidade dos
resultados ressalta a complexidade do tema e a necessidade de pesquisas futuras para explorar outras
variaveis que possam influenciar a relagdo entre relacionamentos no trabalho e aspectos como
desempenho e envolvimento.

Andlise Comparativa com Estudos Anteriores

Para aprofundar a compreensao dos resultados quantitativos do presente estudo e sua insercao
no contexto mais amplo do conhecimento cientifico, esta secdo dedica-se a uma analise comparativa
para avaliar como os resultados obtidos se alinham ou divergem das tendéncias gerais observadas na

literatura existente, revisada no segundo capitulo da presente dissertacao.

No que diz respeito a Atitude em Relacdo ao Romance no Trabalho, a analise ilustrada na Figura
13 revela que o presente estudo registra uma média de 4,66, em uma escala Likert de 7 pontos,
posicionando-se como a quarta maior média entre as pesquisas avaliadas. Contrariando a hipdtese H1, a
média brasileira em relagdao nao supera as médias de outros paises, oferecendo uma perspectiva
relevante para a compreensao deste fen6meno no contexto brasileiro. A variagdo das médias por
nacionalidade, ilustrada na Figura 14, indica nuances importantes na compreensao cultural do
fendmeno. Nota-se que os estudos estadunidenses apresentam as menores médias, o que pode refletir
um aspecto cultural daquele pais. Embora a variagdo nas médias de atitude em relagdo ao romance no
trabalho sugira influéncias culturais, essa ndo é a Unica explicagcdo possivel. A observacdo temporal
destes resultados indica que os estudos mais antigos, predominantemente estadunidenses, apresentam
médias menores. Em contraste, pesquisas mais recentes revelam uma tendéncia crescente em atitudes

positivas em relacdo ao romance no trabalho nos estudos mais recentes, conforme demonstrado na

Figura 15, sugerindo uma evolugao das atitudes ao longo do tempo.



Figura 13
Meédia de atitude em relagdo a romance no trabalho por estudo
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Figura 14

Meédia de atitude em relagdo a romance no trabalho por pais
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Figura 15
Média de atitude em relagdo a romance no trabalho ao longo do tempo
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Essas evidéncias levam a duas hipdteses para investigacdes futuras sobre atitudes em relagdo ao
romance no trabalho. A primeira relaciona-se com o papel cultural, explorando porque paises como
Estados Unidos podem ter atitudes mais reservadas comparadas a Brasil, Coréia do Sul e China. A
segunda hipdtese é de natureza temporal, sugerindo um aumento nas atitudes positivas em relagao ao
romance no trabalho ao longo dos anos recentes.

Essas hipdteses sdo igualmente relevantes ao examinar que a taxa de individuos envolvidos em
relacionamentos amorosos no trabalho, em estudos mais antigos, principalmente dos EUA, é
significativamente menor em comparacdo com pesquisas mais recentes no Brasil e Coréia do Sul, como
ilustrado na Figura 16. Tal disparidade, evidenciando nimeros até seis vezes maiores, aponta para uma
mudanca substancial nas dinamicas do ambiente de trabalho que nao parece ser aleatdria.

Figura 16
Taxa de envolvimento em relacionamentos amorosos no trabalho

Pierce (1998) - 13%
Pierce e Aguinis (2003) - 9%
Presente Estudo (2023) _ 67%

Ainda em relagdo ao envolvimento no trabalho, este estudo revela um nivel significativamente
mais baixo em comparagdo a outras pesquisas que avaliaram esse mesmo fator, como demonstrado no
Figura 17. E interessante notar que a presente pesquisa é a Unica que registra uma média abaixo do
ponto médio da escala, indicando uma tendéncia negativa em relagdo ao envolvimento no trabalho.
Este resultado contrasta com os demais estudos, cujas médias superam o ponto médio da escala,

sugerindo que os trabalhadores da organiza¢do estudada apresentam envolvimento inferior.



Figura 17
Meédia de envolvimento no trabalho por estudo
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A Figura 18 apresenta uma comparagao das médias de envolvimento no trabalho, desta vez
segmentadas por pais. E relevante notar que, entre os estudos comparados, somente a presente
pesquisa analisou o envolvimento no Brasil. Portanto, ndo é possivel afirmar categoricamente que o
Brasil apresenta uma média de envolvimento inferior em relagdo a outros paises. No entanto, esses
resultados apontam para a necessidade de investigar se o envolvimento no trabalho no Brasil pode ser,
de fato, menor quando comparado globalmente.

Figura 18
Meédia de envolvimento no trabalho por pais
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Outros fatores devem ser considerados para explicar o baixo nivel de envolvimento observado
na presente pesquisa. A natureza empirica no hic et nunc em que o estudo foi conduzido pode nao
refletir adequadamente possiveis cenarios internos da organizacao, de modo que é importante
considerar hipdteses alternativas para este resultado. O contexto observado nesta pesquisa pode
representar uma realidade ndao constante, mas especifica ao periodo em que a pesquisa foi realizada. As
mudancas no contexto de trabalho pds-pandemia e as transformacgdes ocorridas nos anos recentes
podem ter contribuido para a queda do envolvimento.

Outra hipdtese é que, ao se tratar de uma empresa publica, é possivel que o envolvimento
tenha sido influenciado por questdes politicas, especialmente considerando que 2022 foi um ano
eleitoral com mudanca de governo. Finalmente, aspectos organizacionais especificos da empresa
estudada também podem ter influenciado o resultado, embora esses fatores ndo tenham sido
explorados na presente pesquisa, de modo a preservar a confidencialidade da empresa em questao.

Por outro lado, contrastando com os achados sobre envolvimento no trabalho, a Figura 19,
abaixo, ilustra que os resultados referentes ao desempenho na presente pesquisa foram
excepcionalmente elevados, superando todos os outros estudos e aproximando-se do limite maximo da
escala.

E importante enfatizar que, sendo baseadas em autorrelato, essas avaliagdes refletem mais a
percepcdo pessoal de desempenho dos participantes do que uma medida objetiva de desempenho real.
Esse alto indice de desempenho percebido pode estar associado a um baixo envolvimento, talvez devido
a um regime de cobrangas intensas, ou pode refletir uma percepcdo dos participantes de contribuirem
mais do que recebem em retorno, o que levaria a uma sensacgao de produtividade aumentada. Essa
interacdo entre percepcdo de desempenho e envolvimento revela uma complexidade na dinamica

organizacional.



Figura 19
Média de envolvimento no trabalho

khanetal (2015) - | - o
khan et al (2022) | -/
pierce (1998) |
Jung e Yoon (2020) | o
Pierce e Aguinis (2003) _ 5,67
presente Estudo (2023) | NN ¢

O presente estudo, assim como as pesquisas anteriores que foram revisadas, exploram possiveis
correlagdes entre o romance no local de trabalho e varidveis consequentes no ambiente profissional. Os
dados coletados, comparados aos achados dos outros estudos, possibilitam uma andlise das correlagbes
identificadas.

Diante do exposto, conforme evidenciado na Tabela 19, quatro estudos, incluindo a presente
pesquisa, detectaram uma correlacdo positiva entre a Atitude em Relacdo ao Romance no Trabalho e o
Envolvimento no Trabalho, com taxas variando entre 10% e 36%. O resultado mais baixo foi observado
no presente estudo. Esses achados sugerem que ha, de fato, uma relacdo entre atitude em relacdo ao

romance no trabalho e envolvimento, embora essas correlacdes sejam de fracas a moderadas.

Tabela 19
Correlagdo entre atitude em relagdo ao romance no trabalho e envolvimento no trabalho
Estudo Taxa
Presente Estudo (2023) 0,1**
Jung e Yoon (2020) 0,23**
Khan et al (2022) 0,36**
Khan et al (2018) 0,17**

Nota. " p<0,05. " p<0,01. ™" p<0,001.
A Tabela 20, abaixo, apresenta um panorama dos estudos que identificaram correlagdes

significativas entre a Atitude em Relagdo ao Romance no Trabalho e o Desempenho no Trabalho. Dentre



esses, cinco estudos constataram correlagGes significativas e todas positivas, variando de 17% a 49%.
Esses resultados indicam a presenca de correlagGes que vao de fracas a moderadas para fortes, com o
estudo atual apresentando a correlacdo mais ténue. Esses dados reforcam a evidéncia de que a atitude

em relacdo ao romance no trabalho esta positivamente relacionada ao desempenho no trabalho.

Tabela 20
Correlacdio entre atitude em relagdo ao romance no trabalho e desempenho no trabalho
Estudo Taxa
Presente Estudo (2023) 0,17*%**
Jung e Yoon (2020) 0,49**
Khan et al (2022) 0,2%*
Khan et al (2017) 0,25*
Khan et al (2018) 0,2**

Nota. " p < 0,05. " p < 0,01. ™" p < 0,001.

Dentre os demais estudos analisados na presente pesquisa, cinco encontraram correlacoes
estatisticamente significativas entre Envolvimento no Trabalho e Desempenho no Trabalho, com
variacoes entre 17% e 59%, abrangendo desde correlacdes leves até fortes, conforme evidenciado na
Tabela 21, abaixo. Entretanto, a presente pesquisa ndo identificou correlagdo entre desempenho e
envolvimento, o que ndo contradiz as evidéncias existentes sobre essa relagdo. Ndo obstante, os
resultados peculiares de desempenho e envolvimento encontrados na presente pesquisa levantam, mais
uma vez, a hipétese de que a amostra analisada pode ter caracteristicas distintas das amostras de

outros estudos.

Tabela 21
Correlagéo entre desempenho no trabalho e envolvimento no trabalho
Estudo Taxa
Pierce e Aguinis (2003) 0,17%%**
Jung e Yoon (2020) 0,41**
Pierce (1998) 0,22%**
Khan et al (2022) 0,27**
Khan et al (2018) 0,59**

Nota. " p<0,05. " p<0,01. ™" p<0,001.
Por fim, a Ultima categoria em que se observaram correlagdes significativas diz respeito a

Atitude em Relac¢do a Relacionamentos Amorosos no Trabalho e a experiéncia de participar ou ter



participado desses relacionamentos. Esta analise, alinhando-se com a proposi¢do de Pierce et al. (1996),
revelou que trés estudos, incluindo o atual, identificaram correlagdes que variam entre 17% e 48%,

conforme evidenciado na Tabela 22, abaixo.

Tabela 22
Correlacdio entre atitude em relagdo ao romance no trabalho e relacionamento no trabalho
Estudo Taxa
Presente Estudo (2023) 0,46***
Pierce e Aguinis (2003) 0,17***
Doll e Rosopa (2015) 0,48**

Nota. " p<0,05. ™ p<0,01. "™ p <0,001.
Resultados e Discussdao Qualitativos
Andlise Lexicométrica

Tendo em vista que a coleta de dados qualitativos ocorreu através de entrevistas
semiestruturadas e nao-estruturadas, para a andlise lexicométrica as respostas foram agrupadas em
guatro grandes grupos tematicos que, incialmente, haviam sido divididos apenas entre fatores de
formacdo do romance no local de trabalho e consequéncias do romance no local de trabalho. A selecado
das perguntas e tépicos para analise foi guiada pelos principais subtemas da area de relacionamento
amoroso no trabalho, conforme descritos por Pierce et al. (1996).

No entanto, tendo em vista a alta incidéncia de respostas a respeito da atitude em relagao ao
romance no local de trabalho e da variagdo nos impactos dos relacionamentos no trabalho ao longo das
diferentes fases da relagao, se fez necessaria a separa¢do destes tdpicos em dois novos fatores, de
modo que estes temas ndo ocultassem outras tematicas importantes dos fatores de formacao e
consequéncias do romance no local de trabalho, visto que a andlise lexicométrica é realizada a partir da
frequéncia absoluta das ocorréncias nos segmentos de texto. Diante do exposto, foram gerados quatro
corpus de texto que deram origem a quatro fatores analisados pelo processo lexicométrico do

iRamuteq.



O primeiro fator foi Atracdo e Formagao de Romances no Local de Trabalho. Além das respostas
a pergunta-chave deste fator, outras tematicas adicionais emergiram, como a diferenga na formacao de
romances no trabalho entre individuos heterossexuais e homossexuais, destacada principalmente pelos
entrevistados homoafetivos. Outra tematica discutida pelos participantes concerne ao papel da empresa
na formacao destes romances, especialmente em funcdo do seu desenho do trabalho. Ambos os temas
sdo explorados tanto na analise lexicométrica do iRamuteq quanto na analise tematica que sera
apresentada na sequéncia.

O segundo fator, Atitude em Relacdo ao Romance no Local de Trabalho, é explorado tanto
guantitativamente quanto qualitativamente. Enquanto a analise quantitativa oferece uma perspectiva
absoluta dentro de uma escala, representando a avaliagdo dos participantes a respeito de um conceito
abstrato, a andlise qualitativa revela as motiva¢des subjacentes a essas avaliagdes numéricas. Assim
como o fator anterior, a andlise qualitativa do tema é explorada tanto através do iRamuteq quanto pela
andlise tematica.

O terceiro fator investigado envolveu os Impactos dos Relacionamentos no Trabalho. Foi
analisado como os participantes percebem que tais relagdes afetam elementos importantes no
ambiente de trabalho, positiva ou negativamente. Essa andlise complementa os dados quantitativos,
gue se restringe a comparar os escores relativos a produtividade e envolvimento quando associados a
uma varidvel, e destaca nao apenas os demais fatores impactados pelos relacionamentos no trabalho,
mas também como cada participante, com suas experiéncias pessoais Unicas, percebe esses impactos. A
analise qualitativa desta tematica também é realizada tanto pelo iRamuteq quanto pela técnica de
andlise tematica.

O quarto e ultimo fator analisado pelo iRamuteq focou nos Impactos dos Relacionamentos no
Trabalho ao Longo das Diferentes Fases da Relacdo. Estudos anteriores, como os de Verhoef e

Terblanche (2015), enfatizam a importancia de avaliar os romances no trabalho em todas as suas varias



fases. Uma perspectiva similar foi adotada no estudo de Pierce et al. (1996), que propds varias hipdteses
de pesquisa sobre como as diferentes etapas da relagdo amorosa influenciam na realizagado do trabalho.

Fatores de Atrag¢do e Formagdo de Romances no Trabalho. Neste estudo, os participantes
abordaram os fatores que influenciaram o inicio de seus relacionamentos amorosos no ambiente de
trabalho. Especificamente, eles discutiram aspectos que, em sua opinido ou baseados em observagoes
de outros casais de colegas, estdo associados a formacado de parceiros romanticos no trabalho. Dos 15
participantes envolvidos na pesquisa, apenas trés relataram nunca ter tido um relacionamento amoroso
no trabalho. Contudo, alguns participantes mencionaram ter vivenciado situa¢des potenciais para um
romance que, por fim, ndo se concretizaram. Nestes casos, os trés entrevistados que nunca se
envolveram em relacionamentos com colegas forneceram andlises hipotéticas ou observagdes sobre
colegas que iniciaram romances no ambiente de trabalho.

Na anadlise dos dados qualitativos desta categoria, foram identificados 216 segmentos de texto,
analisados utilizando a técnica de classificacdo hierarquica descendente, conforme proposta por Reinert
(1990). Foi gerado um dendrograma, delineando trés classes tematicas distintas, ilustrada nas Figura 20.
Figura 20

Dendograma de classificagdo hierdrquica descendente

classe 2

classe 1




A primeira divisdo do corpus textual resultou na Classe 2 (verde), abrangendo 37% dos
segmentos de texto, seguida pela Classe 1 (vermelha) com 33,6% e a Classe 3 (azul) com 29,4% dos
segmentos. Apds uma criteriosa andlise do conteldo encontrado em cada uma das classes, elas foram
nomeadas conforme seus temas predominantes: Comunicac¢do e Proximidade Virtual (Classe 1,
vermelha), RelagGes Hierarquicas e Sociais (Classe 2, verde) e ComplicacGes e Apoio em RelacGes de
Trabalho (Classe 3, Azul), conforme demonstrado na Figura 21.

Figura 21
Categorias encontradas a partir dos clusters de palavras

Classe 1: Comunica¢do e Proximidade Virtual (vermelha). Neste contexto, observou-se que a
comunicacdo frequente entre os individuos desempenhou um papel significativo na formacao de
vinculos, desencadeando o desenvolvimento de relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho.
Estas interagdes comunicativas foram predominantemente mediadas pela plataforma Microsoft Teams,
uma das principais ferramentas de trabalho da organizacdo, utilizada principalmente para comunicagao
e organizacdo do trabalho. Embora muitos participantes tenham inicialmente utilizado esta plataforma
para comunicagao restrita ao trabalho, foi relatado que o aumento da frequéncia dos contatos,

sobretudo em projetos em comum, fazia com que a comunica¢ao muitas vezes evoluia para chamadas



de video. Quando existia algum nivel de atracdo entre os colegas, essa exposicdo repetida aproximava a
dupla e muitas vezes transpunha as fronteiras profissionais, adentrando o ambito pessoal, o que foi
identificado pelos participantes como um elemento chave na transi¢cdo para um relacionamento
amoroso.

Adicionalmente, os relatos dos participantes destacaram como a comunicacdo e proximidade,
ainda que virtual, desenvolvidas através da plataforma Microsoft Teams desempenharam um papel
significativo no contexto da pandemia da COVID-19. Neste periodo, a comunicacgdo virtual com colegas
de trabalho atenuou a caréncia de interacdo social provocada pelo isolamento da quarentena. Em
alguns casos, essa situagdo contribuiu para acelerar os processos de interagdo e, consequentemente, a
formacdo de relacionamentos amorosos no trabalho.

Classe 2: Relagées Hierdrquicas e Sociais (verde). Nesta categoria, emergiu o papel significativo
das interacGes entre os colegas em espacos de trabalho comuns e em eventos sociais promovidos pela
organizacdo, como reunides de trabalho, eventos de premiacdo, confraternizacGes e encontros
informais tipo happy hour ap6s o expediente. Tais contextos propiciam o estabelecimento de relagdes
interpessoais que podem, eventualmente, evoluir para conexdes romanticas.

Ademais, foi ressaltada a frequéncia das interagdes com gestores e superiores hierarquicos
nestes eventos, as quais podem gerar amizades e, em certas ocasioes, desencadear relacionamentos
romanticos, referidos pela literatura como relacionamentos hierarquicos. Os participantes observaram
gue a motivagao para cultivar boas relagdes com os superiores e impressiona-los como dedicacdo e
desempenho pode levar ao desenvolvimento de uma admiragdo reciproca, um sentimento que, por
vezes, se aproxima da formacdo de um vinculo romantico. Cabe ressaltar que, de acordo com os relatos
dos participantes, essas relacdes, embora inicialmente hierarquicas, frequentemente sofrem
modifica¢des, incluindo inversées na hierarquia ou se tornando uma relacdo lateral. Na maioria dos

casos o relacionamento amoroso sé inicia quando a relagao inicial se inverteu ou um dos envolvidos se



transferiu para outra unidade, sob outra gestdo. Essas dindmicas indicam que, em muitas situacoes, a
relacdo amorosa se desvincula da hierarquia organizacional ou mesmo que a prépria hierarquia pode
atuar como um detrator para o desenvolvimento dessas relagdes.

Classe 3: Complicacbes e Apoio em Relacbes de Trabalho (azul). Esta categoria de respostas
revela um aspecto interessante da pesquisa qualitativa. Em contextos de entrevistas ou formuldrios com
perguntas abertas, uma questdo provocadora ndo necessariamente restringe os participantes ao tema
especifico proposto. Frequentemente os respondentes abordam tépicos que, a primeira vista, podem
ndo parecer relacionados ao tema central, na perspectiva do pesquisador. No entanto, para os
participantes, esses temas adicionais estdo intrinsecamente ligados a questdo original. Neste caso
especifico, apesar do foco das perguntas ser os fatores de atra¢do e formacao de relacionamentos
amorosos no ambiente de trabalho, os respondentes frequentemente associaram esses aspectos as
complicagBes oriundas dos romances no ambiente de trabalho, tais como o término da relacdo e seus
desdobramentos, particularmente nas situagdes nas quais os envolvidos atuam em projetos comuns,
compartilham o mesmo espaco fisico ou estdo em uma relagdo hierdrquica. De certa forma, esta
categoria é uma subversao das duas categorias anteriores, ou, da forma como se apresentou nas
entrevistas, representa o lado negativo dos fatores geradores da atragdo ou formagao de romances no
local de trabalho.

Dentro do contexto desta categoria, os participantes enfatizaram o papel dos colegas de
trabalho no suporte emocional durante as fases negativas desses relacionamentos, como por exemplo,
colegas assumindo papéis em projetos para evitar interacdes diretas entre ex-parceiros ou
intermediando a comunicacdo para minimizar o contato em situacGes profissionais ou com superiores
hierdrquicos.

A partir da analise das trés categorias relacionadas aos Fatores de Atracdo e Formacao de

Romances no Trabalho, é possivel identificar quais elementos sdo percebidos pelos participantes como



catalisadores desses relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho. A comunicacdo frequente e a
interacdao em ambientes sociais do trabalho destacam-se como os principais fatores. Quanto a atracao
no ambiente de trabalho, os critérios ndo sao claramente definidos pelos participantes. No entanto, a
figura do superior hierarquico surge como um elemento potencial de atracdo, através de um processo
de admiracao mutuo relatado pelos participantes.

Atitude em Rela¢cdo a Romance no Trabalho. A avaliacao quantitativa deste fator resulta em
uma medida numérica que reflete a posicao do participante dentro de uma escala pré-definida, porém
essa métrica ndo remete a complexidade da opinido individual, que é moldada pelas experiéncias e
histdrias pessoais de cada um. Para compreender as razGes pelas quais as pessoas desenvolvem atitudes
positivas ou negativas em relagdo a romances no local de trabalho, é preciso compreender os fatores
que influenciam as opinides e justificativas individuais a respeito do relacionamento amoroso no
trabalho. Neste sentido, sobre suas visdes gerais a respeito da busca por relacionamentos romanticos no
ambiente de trabalho.

Nesta categoria, foram identificados 97 segmentos de texto, que apds a classificagdo hierdrquica
descendente geraram cinco classes tematicas, conforme ilustrado na Figura 22. A andlise inicial resultou
na formacdo da Classe 5 (lilas), que engloba 19,7% dos segmentos de texto. Uma subsequente
subdivisdo levou a criagdo de mais duas classes — a Classe 2 (cinza), com 22,9%, e a Classe 3 (verde), com
19,7% dos segmentos. A subdivisdo final gerou as Classes 4 (azul) e 1 (vermelha), com 19,7% e 18% dos
segmentos, respectivamente.

A Figura 23 detalha a subdivisao dessas categorias e suas respectivas nomenclaturas, a partir da
analise do conteldo das frases representativas. As categorias foram nomeadas como: Percepcbes Gerais
sobre Romances no Trabalho (Classe 1, vermelha), Dindmica de Trabalho e Relacionamento (Classe 2,
cinza), Desafios da Separacdo entre Trabalho e Vida Pessoal (Classe 3, verde), Hierarquia e Dinamica de

Poder (Classe 4, azul) e Mobilidade e Estrutura Organizacional (Classe 5, lilas).



Figura 22
Dendograma de classificagdo hierdrquica descendente
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Figura 23
Categorias encontradas a partir dos clusters de palavras
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Classe 1: Percep¢bes Gerais sobre Romances no Trabalho (vermelha). Esta categoria concentra-
se nas opinides gerais dos individuos sobre romances no ambiente de trabalho, avaliando se estes
relacionamentos sdo considerados positivos, negativos ou neutros. As respostas frequentemente vém
acompanhadas de vantagens e desvantagens associadas a essas percepcoes. Esta andlise é fundamental

para compreender as atitudes predominantes na amostra pesquisada em relacdo a presenca de



romances no local de trabalho, tema central do fator avaliado, bem como para explorar as justificativas
gue fundamentam tais opinides — em que pese mutas dessas justificativas se apresentem nas categorias
subsequentes.

De maneira geral, os participantes que manifestaram opinides positivas associaram essa
percepcdo a sensacao de alegria e felicidade decorrente do convivio com a pessoa amada no local de
trabalho. Por outro lado, as percepgdes negativas frequentemente vinculam-se a problematica de
misturar aspectos profissionais com vida pessoal, com repercussoes adversas no trabalho em virtude de
questdes pessoais. As opinides neutras, por sua vez, sdo mais comuns entre individuos que ndo tém uma
posicdo definida sobre o assunto, considerando estes romances como uma ocorréncia natural ou como
um fendmeno inevitavel em um ambiente marcado por constante interacdo.

A tendéncia geral entre os participantes foi de opiniGes mais neutras sobre os relacionamentos
amorosos no ambiente de trabalho ou que ele pode ser tanto positivo quanto negativo, a depender do
contexto e das pessoas envolvidas. Alguns dos critérios citados para essa variacdo incluem a maturidade
emocional e o profissionalismo dos individuos envolvidos no romance.

Classe 2: Dindmica de Trabalho e Relacionamentos (cinza). Os segmentos de texto desta
categoria enfocam a interagdo entre individuos no ambiente de trabalho e as dindmicas resultantes,
explorando como essas intera¢gdes podem influenciar ou ser influenciadas por romances no trabalho. O
argumento sobre a inevitabilidade de romances no trabalho é repetido por diversos respondentes,
fundamentado na observacdo de que as pessoas passam uma parte considerdvel de seus dias no
trabalho e tém uma inclinacdo natural a busca de conexdes interpessoais enquanto seres humanos, de
forma que uma parte dessas conexdes pode naturalmente evoluir para relacdes romanticas.

Outra questdo importante destacada nesta categoria é a dualidade dos impactos dos romances
no trabalho, podendo estes ser tanto positivos quanto negativos para a dindmica laboral. Entre os

impactos positivos, ressalta-se a melhoria das dinamicas organizacionais proporcionada pela presenca



de um casal feliz e harmonioso, que contribui para reforgar os ciclos de amizade e aumentar a
motivacdo no ambiente de trabalho. Por outro lado, também é enfatizado como os relacionamentos
amorosos podem ter repercussdes negativas, especialmente nos casos em que o envolvimento amoroso
resulta em dificuldade na realizacdo do trabalho devido a fatores como ciimes ou términos de
relacionamentos.

Classe 3: Desafios de Separagdo entre Trabalho e Vida Pessoal (verde). Nesta classe, os
segmentos de texto focam nas complicacdes decorrentes da dificuldade de separar vida pessoal e
profissional. No geral, esses segmentos apresentam uma conotacdo negativa, associando essa
dificuldade a prejuizos para o funciondrio e seus colegas, decorrentes de situa¢Ges constrangedoras no
ambiente de trabalho que afetam negativamente a equipe, bem como a dificuldade em concluir
projetos e tarefas. Tais prejuizos sdo frequentemente atribuidos a incapacidade emocional de individuos
para se engajar no trabalho devido a complicagGes amorosas com o parceiro que também é colega de
trabalho.

Além disso, é discutida a complexidade em manter um limite claro entre as esferas pessoal e
profissional, especialmente em contextos romanticos no ambiente de trabalho, visto que poucas
pessoas possuem a maturidade emocional necessaria para transitar com sucesso entre esses dominios
sobrepostos. Esta falta de maturidade emocional é citada como um fator predominante nas opinides
negativas sobre relacionamentos amorosos no trabalho.

Classe 4: Hierarquia e Dindmica de Poder (azul). Esta categoria se concentra principalmente nas
dindmicas relacionadas a relacionamentos hierdrquicos no ambiente de trabalho e suas implicagdes.
Estas relagdes frequentemente estdo associadas ao abuso de poder por parte dos gestores, resultando
em relacionamentos tdxicos que afetam adversamente todos os envolvidos, bem como a equipe como
um todo. Além disso, essas relagdes hierarquicas sdo frequentemente caracterizadas pelo

favorecimento indevido. A avaliagdo dos participantes sobre esses relacionamentos é



predominantemente negativa e as consequéncias associadas sdo igualmente percebidas como
desfavoraveis.

Classe 5: Mobilidade e Estrutura Organizacional (lilds). Esta categoria destaca uma caracteristica
especifica da organizacao pesquisada: por se tratar de uma empresa de grande porte, com milhares de
unidades distribuidas por todo o pais, a mobilidade de funciondrios é frequente e rotineira, incluindo
mudancas de cidade e estado, além das mudancas de unidade. Essa mobilidade resulta em situacdes nas
quais os funciondrios se encontram sozinhos em novos locais de trabalho, sem redes de apoio
preexistentes. Neste contexto, os novos colegas de trabalho frequentemente se tornam a principal ou
até unica rede de socializacdo disponivel, levando a um aumento da probabilidade de formacdo de
relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho. Esses relacionamentos surgem como um meio de
criar lagos sociais e combater a soliddo inerente a um ambiente novo e desconhecido.

Cabe ressaltar ainda o impacto negativo dessas mudancas frequentes de cidade e estado nos
relacionamentos amorosos pré-existentes, que tendem nao resistir a distancia, exacerbando a sensacdo
de solid3o para aqueles que se mudam. Nesse contexto, novos relacionamentos no local de trabalho,
sejam amigaveis ou romanticos, podem oferecer o suporte emocional necessario, auxiliando na
adaptacao.

Embora a percepgdo geral dos participantes sobre relacionamentos amorosos no trabalho seja
neutra, a maioria dos argumentos aponta para consequéncias negativas, sugerindo que, na percep¢ao
dos participantes, tais relacionamentos sdo vistos como arriscados e propensos a desfechos
desfavoraveis, ao mesmo tempo que também sdo percebidos como inevitaveis, o que implica que,
apesar dos riscos, sdo uma realidade incontornavel do ambiente de trabalho. Diante do exposto, a
atitude dos participantes em relacao a romance no ambiente de trabalho pode ser sintetizada como
neutra, tendo em vista que esse tipo de relacionamento é inevitavel, predominantemente negativo, mas

ocasionalmente pode ser positivo.



Impactos dos Relacionamentos no Trabalho. No cerne da literatura cientifica sobre romances
no local de trabalho, destaca-se a analise de seus impactos na realizacdo do trabalho. Varios conceitos e
hipdteses foram propostos por pesquisadores, tais como produtividade, motivacdo e envolvimento, que
podem ser influenciadas de forma tanto positiva quanto negativa. Os participantes expressaram suas
percepgoes sobre os principais impactos dos relacionamentos amorosos no trabalho, resultando em 154
segmentos de texto analisados pelo software iRamuteq.

Conforme ilustrado na Figura 24, o dendrograma obtido na analise lexométrica demonstra a

formacao de cinco classes tematicas.

Figura 24
Dendograma de classificagdo hierdrquica descendente
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A analise inicial gerou duas subdivisdes principais: na subdivisdo superior encontra-se a Classe 1
(vermelha), com 18,7% dos segmentos, seguida por uma segunda subdivisdo que originou as Classes 4
(azul) e 5 (lilas), com 22,4% e 25,2% dos segmentos, respectivamente. A subdivisdo inferior resultou na
Classe 2 (cinza) com 15,9% dos segmentos e, por fim, na Classe 3 (verde) com 17,8%.

A Figura 25 detalha a distribuicao dessas classes dentro da amostra, bem como as
nomenclaturas atribuidas com base na analise das frases representativas de cada classe. As classes

tematicas foram definidas como: Dindmica de Comunicacdo e Interacdo (Classe 1, vermelha),



Colaboragdo e Apoio Mutuo (Classe 2, cinza), Engajamento e Pertencimento (Classe 3, verde), Impacto
Emocional e Foco no Trabalho (Classe 4, azul) e Longevidade e Evolugdo do Relacionamento (Classe 5,
lilas).

Figura 25
Categorias encontradas a partir dos clusters de palavras
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Classe 1: Dindmica de Comunicagdo e Interagdo (vermelha). Essa classe examina como os
romances no ambiente de trabalho influenciam as dindmicas de comunicagao e interagao entre os
funcionadrios. Os efeitos desses relacionamentos variam, abrangendo tantos aspectos positivos quanto
negativos. Entre os impactos positivos, destacam-se a melhoria da comunicagado entre os membros do
casal, o que pode potencializar a eficacia na busca de solugdes para problemas de trabalho.

Alguns entrevistados discutiram como relacionamentos amorosos no trabalho influenciam o
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Questdes como a continuidade das discussdes sobre o
trabalho fora do ambiente profissional e a necessidade de estabelecer limites claros para manter a
saude do relacionamento e o bem-estar mental foram destacadas. Varios participantes também

compararam os impactos dos relacionamentos amorosos com os das amizades no local de trabalho.



Enguanto alguns veem semelhancas nas dindmicas de interagdo e engajamento, outros destacam
diferencas significativas, especialmente quando se trata de términos de relacionamentos amorosos.

Entre os impactos negativos estdo as repercussoes das questdes emocionais do relacionamento
no ambiente de trabalho, que incluem episddios de choro durante o expediente e em confraterniza¢des
de trabalho ou a deterioracdao da comunicacdo entre os membros do casal em virtude de conflitos
amorosos, bem como impactos negativos em geral na produtividade e bem-estar emocional, e até a
necessidade de mudar de unidade ou até de cidade para evitar o contato apds o término da relacdo.
Além disso, a presenca de romances no trabalho pode fomentar a disseminacdo de comentarios
maldosos e fofocas, gerando um clima organizacional desfavoravel e até danos a reputacdo profissional.

Classe 2: Colaborag¢do e Apoio Mutuo (cinza). Dentro desta categoria de respostas ressaltam-se
os impactos positivos decorrentes dos relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho. Um dos
aspectos positivos observados é o compartilhamento de informages entre os parceiros, ou até mesmo
um dos membros do casal auxiliar o outro na conclusdo das tarefas, contribuindo ndo apenas para a
produtividade individual, mas também para a eficiéncia organizacional como um todo. A colaboragdo e o
apoio mutuo caracteristicos desses podem refletir positivamente no engajamento e na produtividade,
com os envolvidos demonstrando uma maior disposi¢do para colaborar e se apoiar mutuamente em
tarefas e projetos.

Outro beneficio identificado nesta classe é o suporte emocional mutuo entre os membros do
casal. Esse apoio reciproco proporciona um reforgo nos recursos emocionais, facilitando o foco e o
desempenho no trabalho. Isso inclui apoio durante periodos de estresse ou desafios profissionais,
proporcionando um ambiente de trabalho mais amigdvel e solidario. Essa dindmica demonstra a
influéncia positiva que os relacionamentos amorosos podem exercer no ambiente profissional, ndo
somente em termos de produtividade, mas também no de bem-estar emocional. Além disso, os

relacionamentos amorosos podem influenciar a tomada de decisdo e o comportamento profissional dos



envolvidos. Por exemplo, a preocupag¢do com o bem-estar do parceiro pode levar a decisdes que
favorecem a colaboracdo e a assisténcia mutua, evidenciando a influéncia dessas relagdes no dinamismo
profissional.

Apesar dos beneficios, as percepgdes dos colegas sobre relacionamentos amorosos no ambiente
de trabalho sdo variadas. Enquanto alguns reconhecem os beneficios da colaborac¢do e do apoio mutuo,
outros expressam preocupacdes sobre possiveis conflitos de interesse ou favoritismos, evidenciando a
complexidade e a multiplicidade de perspectivas sobre este fendbmeno no ambiente de trabalho.

Classe 3: Engajamento e Pertencimento (verde). Nesta classe tematica o foco é direcionado aos
impactos dos relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho em relacdo a motivacao e o
engajamento no trabalho, destacando como o envolvimento roméantico com um colega da mesma
organizacao pode podem levar a um profundo senso de pertencimento e lealdade a empresa,
simbolizando a expressdo “vestir a camisa”. Essa dinamica é ocorre porque os relacionamentos
amorosos no trabalho criam uma forte integracdo entre suas vidas profissional e pessoal. Essa
sobreposicao pode levar a um maior senso de engajamento e pertencimento a organizagao,
especialmente quando ambos os membros do casal estdo comprometidos com os objetivos e valores da
empresa.

Alguns trechos apontam que relacionamentos amorosos podem influenciar positivamente as
relagdes de trabalho, promovendo um ambiente mais colaborativo e integrado. Isso é particularmente
notavel em situagGes em que casais trabalham juntos em projetos ou compartilham responsabilidades
profissionais. Outro ponto destacado é que, enquanto o relacionamento amoroso prospera, ha um
aumento perceptivel no engajamento e na satisfagdo com o trabalho. No entanto, quando ha
desentendimentos ou términos, isso pode afetar negativamente a motivagdo e o foco no trabalho.

Também foi relatado um aumento no sentimento de pertencimento a organizacdo quando o

relacionamento romantico esta intrinsecamente ligado a empresa, aspecto que se torna ainda mais



relevante no contexto de familias com filhos. Nestes casos, os filhos do casal também costumam
conviver em ambientes da empresa tais como clube de funcionarios, eventos familiares promovidos pela
organizacao, competicdes esportivas entre equipes de trabalho, ampliando a sensacdo de
pertencimento, alcando a empresa a parte integrante da familia.

Classe 4: Impacto Emocional e Foco no Trabalho (azul). Os segmentos de texto analisados nesta
categoria remetem a impactos majoritariamente negativos dos relacionamentos amorosos no ambiente
de trabalho. E destacado que casais muito apaixonados podem se tornar mais distraidos e apresentar
reducdo no foco e desempenho, devido a tendéncia de focarem excessivamente um no outro, em
detrimento da realizacdo do trabalho. Tal comportamento resulta em desatencdo na execugao das
tarefas, expondo ao erro. Por outro lado, casais em dificuldades na relagdo amorosa também
demonstram uma tendéncia a ter um desempenho reduzido. Este fendbmeno é atribuido ao abalo
emocional gerado pelos problemas conjugais, que impacta negativamente a eficiéncia e a capacidade de
concentracao.

Também foi destacado por diversos participantes os desafios enfrentados apds o térmico de um
relacionamento no ambiente de trabalho, que podem ensejar situagdes como constrangimento,
desentendimento e dificuldade em manter a interagdo profissional. A dinamica de fofocas e como ela
afeta os envolvidos em um romance no trabalho foi outro tema destacado por alguns respondentes, que
relataram mudangas significativas na dinamica de trabalhado em fungdo de boatos.

Classe 5: Longevidade e Evolugdo do Relacionamento (lilds). Muito embora o foco da pergunta
estivesse nos impactos dos relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho, parte consideravel das
respostas abordou também como o trabalho pode afetar o relacionamento amoroso de casais que
trabalham na mesma organiza¢do. Como este ndo é o foco da presente pesquisa, este ponto nado sera

aprofundado.



Alguns participantes salientaram o quanto diversos relacionamentos amorosos formados no
local de trabalho apresentam notavel longevidade, com muitos colegas casados ha muitos anos com
outro membro da mesma organizacgao. Essa estabilidade nos relacionamentos foi reforcada como um
objetivo desejavel pelos entrevistados. Além disso, nesta classe, foi destacado que ao longo dos anos o
relacionamento tende a cessar seu impacto negativo ou positivo sobre o trabalho, com as pessoas
retornando gradualmente a sua rotina habitual em relacdo as suas responsabilidades profissionais.

Em geral, as respostas analisadas nesta categoria revelam tanto impactos positivos quanto
negativos dos relacionamentos no trabalho, ao longo das diversas fases do relacionamento amoroso. A
frequéncia e a natureza dos impactos relatados sugerem uma dinamica equilibrada de prds e contras.
Aspectos positivos incluem motivagdo, engajamento e cooperagdo, enquanto os negativos abrangem
falta de foco, comunicacdo e, em alguns casos, cooperac¢do. Cabe ressaltar a natureza dicotomica desses
impactos: os mesmos fatores podem ser benéficos ou prejudiciais, dependendo da natureza especifica
de cada relacionamento. Esta observacdo leva a uma importante reflexdo sobre os efeitos dos
relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho — eles ndo sdo absolutos. Alguns participantes
reportam impactos positivos em aspectos que outros consideram negativos ou sem impacto
significativo.

Impactos das Fases do Relacionamento no Trabalho. A analise das respostas dos participantes,
bem como a revisdo de literatura de Pierce et al. (1996), revelam que os relacionamentos amorosos no
ambiente de trabalho ndo sdo sempre iguais e dependem das caracteristicas peculiares de cada casal.
Essa individualidade determina se o impacto sera positivo ou negativo. No entanto, uma variavel
importante neste contexto é a fase do relacionamento. Cada etapa de uma relagdo, desde a fase inicial,
frequentemente referida como “lua de mel”, até um eventual término, apresenta desafios e dinamicas
muito diferentes. Durante a fase da “lua de mel”, prevalecem sentimentos positivos e entusiasmo,

enquanto nas fases posteriores os relacionamentos podem enfrentar dificuldades que levam a emogdes



negativas e interagdes complexas, especialmente se o relacionamento termina e os envolvidos
continuam a trabalhar no mesmo ambiente.

Para aprofundar a compreensao dos impactos dos relacionamentos amorosos no trabalho ao
longo das diferentes fases do relacionamento, os participantes foram questionados sobre as principais
diferencas enfrentadas em cada etapa da relagdo. Esta consulta resultou em 74 segmentos de texto
analisados lexicometricamente, resultando em sete classes tematicas, conforme apresentado na Figura
26.

Figura 26
Dendograma de classificagdo hierdrquica descendente
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Na andlise lexicométrica realizada, a subdivisdo inicial das categorias revelou a formacao de sete
classes tematicas distintas. A Classe 7 (lilas), representando 11,7% dos segmentos de texto, emergiu
como a primeira classe na estruturagdo dos dados. A divisdo subsequente gerou a Classe 1 (vermelha),
com 16,7% dos segmentos. A seguir, a segunda subdivisdo resultou na Classe 6 (azul escuro), com 13,3%
dos segmentos. Uma subdivisdo adicional, dupla, gerou na raiz superior a formacdo da Classe 4 (verde
agua) e da Classe 5 (azul claro), ambas com 13,3% dos segmentos, e da Classe 2 (cinza) e Classe 3

(verde), cada um com 11,7% e 16,7% dos segmentos, respectivamente.



Conforme ilustrado na Figura 27, as categorias foram nomeadas com base na analise das frases
representativas. As nomenclaturas atribuidas sdo as seguintes: Conflitos Emocionais e Desafios de
Convivéncia (Classe 1, vermelha), Empolgacdo e Motivacao Inicial (Classe 2, cinza), Dificuldades de
Separacdo entre Vida Pessoal e Profissional (Classe 3, verde), Impressdo e Competicdo (Classe 4, verde
agua), Produtividade e Autoatualizacdo (Classe 5, azul claro), Dindmica de Aprendizado e Colaboracdo
(Classe 6, azul escuro) e Percepgao e Julgamento dos Colegas e Superiores (Classe 7, lilas).

Figura 27
Categorias encontradas a partir dos clusters de palavras

Classe 1: Conflitos Emocionais e Desafios de Convivéncia (vermelha). Nesta categoria, as
respostas predominantemente na fase de término de relacionamentos amorosos e, em alguns casos, em
fases conturbadas que ndo necessariamente resultam em término. Os participantes expressam que
compartilhar o mesmo espaco de trabalho com um ex-parceiro representa um desafio significativo.
Muitos relatam experimentar crises de ansiedade e constrangimento no ambiente profissional,
especialmente quando observam o ex-parceiro iniciar um novo relacionamento, intensificando o
impacto emocional. Além disso, a natureza da dissolugdao do relacionamento também foi um fator

destacado, com relatos de situagdes em que ex-casais nutrem sentimentos negativos intensos um pelo



outro, resultando em tensdes e discordias e, em casos extremos, em confrontos diretos no local de
trabalho. Essas dinamicas ilustram as complexas repercussdes emocionais dos términos de
relacionamentos no ambiente profissional e como eles podem afetar o clima organizacional e a
interagao entre colegas.

Outro aspecto mencionado pelos participantes é a dificuldade em manter a profissionalidade e a
imparcialidade em situacdes em que ex-parceiros estdo envolvidos. Isso inclui situacdes em que colegas
de trabalho, que nao estao diretamente envolvidos no relacionamento, se veem influenciados pelas
dinamicas emocionais e pelos desafios de convivéncia que surgem apds o término. O constrangimento
de trabalhar na mesma unidade ou departamento que um ex-parceiro foi frequentemente citado como
um desafio consideravel, levando a um impacto negativo no desempenho e bem-estar dos envolvidos.

Além dos desafios diretos enfrentados pelos ex-parceiros, os participantes também discutiram a
forma como tais relacionamentos e seus desdobramentos afetam o ambiente de trabalho como um
todo. A presenca de fofocas e a propagacdo de rumores relacionados aos ex-casais criam um clima de
trabalho desconfortavel e as vezes hostil. Esta dinamica nao sé impacta os individuos diretamente
envolvidos no relacionamento, mas também afeta a moral e a produtividade da equipe em geral.

Classe 2: Empolgagdo e Motivagdo Inicial (cinza). Nesta categoria, o foco € no inicio do
relacionamento, a chamada fase de “lua de mel”, em que os participantes relatam um elevado nivel de
empolgacdo e motivagdo para ir ao trabalho. Esse aumento é atribuido a expectativa de encontrar a
pessoa amada no ambiente de trabalho, gerando um sentimento de alegria e antecipacdo. Além disso,
observa-se uma motivacao intensificada para desempenhar tarefas ao lado da pessoa amada ou, em
alguns casos, um impulso para demonstrar competéncia e eficacia como uma forma de causar uma
impressao positiva para a pessoa amada.

Essa fase inicial dos relacionamentos, é caracterizada por uma mistura de entusiasmo,

envolvimento, motivac¢do, interagao colaborativa e uma evolugdo natural das relagdes profissionais para



pessoais, impulsionada pela constante interagdo e pela experiéncia compartilhada, e pode influenciar
positivamente a disposicao geral dos individuos no ambiente de trabalho. Os participantes relatam um
aumento na satisfacdo profissional e uma disposicdo mais proativa para enfrentar os desafios do dia a
dia, evidenciando como as dindmicas emocionais iniciais de um relacionamento amoroso podem
impactar favoravelmente a experiéncia profissional.

Classe 3: Dificuldades de Separacdo entre Vida Pessoal e Profissional (verde). Nesta categoria, a
énfase é dada as fases de término de relacionamentos amorosos ou a situacdes problematicas
vivenciadas dentro da relacdo. Por exemplo, episddios de infidelidade ou desentendimentos graves
afetam ndo apenas os individuos envolvidos, mas reverberam pelo ambiente de trabalho como um todo,
gerando um clima de constrangimento, desconforto, tensdo entre colegas e um aumento na incidéncia
de fofocas. Este cenario pode deteriorar a harmonia e a colaboracdo entre os colegas, impactando
negativamente a produtividade e o bem-estar coletivo. Além disso, os participantes destacam que a
dificuldade em manter um equilibrio entre o pessoal e o profissional em tais circunstancias pode
acarretar prejuizos a produtividade e ao bem-estar geral da equipe.

Particularmente desafiadoras sdo as circunstancias pds-término, onde ex-parceiros continuam a
compartilhar o mesmo espaco de trabalho, o que pode intensificar sentimentos de mal-estar e
desconforto, tanto para os envolvidos quanto para outros membros da equipe. Esses desafios ilustram a
complexa intersecgdo entre as esferas pessoal e profissional nos relacionamentos amorosos no trabalho,
visto que a presenca de conflitos emocionais e situa¢des delicadas como o término de uma relagado
amorosa ou a ocorréncia de traicdes tende a transbordar para o ambiente de trabalho. Isso pode
resultar em um clima organizacional tenso, com implica¢cdes na interagdo entre os colegas, na percep¢ao
dos gestores e, em ultima instancia, na produtividade e bem-estar dos trabalhadores.

Classe 4: Impressdo e Competicdo (verde dgua). Nesta categoria, o foco sdo as dindamicas

comportamentais observadas principalmente nas fases iniciais de um relacionamento amoroso, assim



como comportamentos associados a fase da conquista, antecedendo o estabelecimento do
relacionamento em si. Neste contexto, os participantes relatam um esfor¢o para desempenhar suas
tarefas com exceléncia e, em alguns casos, superar o desempenho de colegas, com o objetivo de
impressionar a pessoa de interesse com sua competéncia e habilidade profissional.

Além disso, ha relatos de individuos que intensificam seu desempenho no trabalho com o
objetivo de demonstrar que seu relacionamento amoroso ndao impacta de forma negativa o
desempenho da equipe. Este comportamento sugere uma preocupagado consciente em manter a
eficiéncia profissional e contrariar, através da hipercompensacao, possiveis percep¢des de que o
envolvimento amoroso possa comprometer a realiza¢do do trabalho. Este comportamento pode levar a
uma melhoria tempordria na produtividade ou na qualidade do trabalho, visto que o desejo de
impressionar ou hipercompensar atuam como motivadores. Contudo, é importante considerar que tais
esforcos podem também resultar em tensées ou rivalidades no ambiente de trabalho, especialmente se
a competicdo for percebida de forma negativa por outros colegas.

Classe 5: Produtividade e Autoatualizagdo (azul claro). Esta categoria, intrinsicamente ligada a
categoria anterior, como ilustrado no dendrograma apresentado na Figura 26, aborda ndo apenas as
fases estabelecidas de relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho, mas também as etapas
iniciais ou até anteriores ao relacionamento, particularmente durante a fase da conquista. Esses
estdgios sdo marcados por um notavel aumento na produtividade dos individuos, observado por meio
de um esforco consciente para aprimorar suas qualificacGes profissionais e promover a autoatualizacdo.
Esta tendéncia reflete uma estratégia deliberada para impressionar potenciais parceiros, especialmente
aqueles em posicGes hierarquicas superiores.

Cabe enfatizar que as avaliacGes de desempenho positivas podem influenciar a atragédo
interpessoal, gerando sentimentos de afeicdo que podem impactar a produtividade. Tais

relacionamentos amorosos, frequentemente motivados pelo desejo de impressionar ou ser reconhecido



por colegas de trabalho, tendem a levar a um aumento da produtividade. Exemplos relatados indicam
gue as avaliagdes de desempenho positivas, aliadas a admiracdo profissional, se entrelagam com as
dindmicas interpessoais e afetivas, influenciando ndo apenas as relagdes pessoais, mas também
trajetdrias profissionais dentro de uma organizagao.

Além disso, a andlise sugere que a fase de "lua de mel" de um relacionamento amoroso pode
também repercutir positivamente no ambiente de trabalho. Durante este periodo, é comum observar
um aumento na empolgacdo, motivacdo e produtividade dos envolvidos, reflexo da alegria e das
expectativas otimistas associadas ao inicio de um vinculo afetivo. Contudo, em contrapartida, as fases
de crise ou término dos relacionamentos tendem a gerar repercussdes negativas, evidenciando a
complexidade e a dualidade dos impactos dos relacionamentos amorosos no contexto profissional.

Classe 6: Dindmica de Aprendizado e Colaboracdo (azul escuro). Esta categoria se refere as fases
intermedidrias de um relacionamento e relacionamentos ja estabilizados no ambiente de trabalho, com
perspectivas de um futuro conjunto. E descrita uma dindmica de cooperacdo entre o casal em busca da
prosperidade e desenvolvimento profissional em conjunto, visando alcangar objetivos que transcendem
o individual e se alinham as metas do casal como uma equipe. Relatos indicam que frequentemente um
ou ambos os membros do casal assumem uma carga maior de trabalho para permitir que o outro se
especialize, ou dedicam tempo juntos para aprender habilidades profissionalmente relevantes.

O modelo de atragdo baseado em reforgo e afeto positivo de Clore & Byrne (1974) sugere que
funcionarios que recebem feedback positivo tendem a desenvolver sentimentos de afeicdo. Um
exemplo relatado ilustra esta dindmica, onde a admiracgdo profissional por um chefe evolui para um
relacionamento amoroso. Essa admiracdo, inicialmente fundamentada no reconhecimento profissional,
leva a um ciclo onde a busca por exceléncia e atracdo se entrelacam, influenciando positivamente a

trajetdria profissional e a relacdo pessoal.



Neste contexto, os relacionamentos amorosos no trabalho podem ser vistos como catalisadores
para o desenvolvimento profissional e pessoal. Ao trabalhar em prol de objetivos comuns, os casais
podem encontrar uma motivagao adicional para aprimorar suas habilidades e performances,
beneficiando ndo apenas a relacdo pessoal, mas também contribuindo positivamente para o ambiente
de trabalho. Este processo de aprendizado e colaboracao reflete a complexidade e a interconexdo das
relacGes amorosas e profissionais no ambiente de trabalho.

Classe 7: Percepcgdo e Julgamento dos Colegas e Superiores (lilds). Esta categoria, alinhada com
descobertas de analises anteriores, associa-se predominantemente com o término do relacionamento
amoroso ou fases de crise, em que situacGes da vida privada do casal se propagam pela organizacao
através de fofocas, resultando em julgamentos por parte de gestores e colegas. Em muitos casos, esses
episddios acarretam a necessidade de um dos membros do casal solicitar transferéncia para outra
unidade ou afastamento temporario por licengca médica, devido aos danos emocionais provocados por
este tipo de circunstancia.

Em contraste com esses desdobramentos, a presente analise revelou diversos aspectos positivos
associados as fases iniciais do relacionamento. Durante o periodo de conquista pré-relacionamento,
observou-se um aumento na produtividade e motivagdo dos trabalhadores, bem como uma tendéncia a
especializagdo profissional, visando impressionar potenciais parceiros. Na fase subsequente,
comumente denominada "lua de mel" do relacionamento, constataram-se melhorias na empolgacao,
motivacdo e produtividade, atribuidas a felicidade de estar com uma pessoa amada e as perspectivas
positivas para o futuro da relacéo.

A partir desse ponto inicialmente positivo, o relacionamento pode seguir por dois caminhos
distintos. Se o relacionamento evolui de forma saudavel e duradoura, os impactos tendem a ser
continuamente positivos, com o casal colaborando como uma equipe para seu crescimento mutuo, o

que, por sua vez, reflete beneficamente no ambiente de trabalho. Por outro lado, se o relacionamento



se deteriora, as dificuldades emergentes tendem a impactar negativamente o ambiente de trabalho,
afetando a convivéncia e a comunicagdo, ndo apenas do casal, mas da equipe como um todo. Caso esse
declinio do relacionamento persista e culmine em uma separagdo, os impactos negativos podem se
intensificar, provocando situacdes desafiadoras, como conflitos e constrangimentos no local de
trabalho, demandando a intervencao da gestao e a realocacdao de membros da equipe para restabelecer
um ambiente de trabalho harmonioso.
Andlise Temadtica

Para a andlise tematica, em cada uma das respostas coletadas, foram esgotados todos os
conteudos referentes as duas dimensdes investigadas — fatores antecedentes a formac¢do de um
romance no local de trabalho e fatores de impacto ou consequéncias destes relacionamentos. A analise
foi realizada a partir de categorias previamente definidas, fundamentadas nos fatores evidenciados por
Pierce et al. (1996), que fundamentam boa parte da base tedrica da drea de relacionamentos no
trabalho. Apds a transcricdo das entrevistas foi realizada uma andlise detalhada, com base na
metodologia de Virgina Braun e Victoria Clarke, descrita em Using Thematic Analysis in Psychology:
Qualitative Research in Psychology (Braun & Clarke, 2006), buscando identificar passagens relacionadas
a cada categoria que descrevessem a experiéncia vivida pelos participantes.

Dentre as categorias propostas por Pierce et al. (1996), trés delas — especificamente “excita¢do

6rn «

fisiolégica®”, “autonomia no trabalho””

e “demissdes” — nao foram abordadas pelos respondentes. Por
outro lado, emergiram dos relatos temas ndo contemplados na categorizagdo de Pierce et al. (1996),
mas contemplados nas revisdes de literatura de Wilson (2015) e de Sidhu et al. (2020), motivando a
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criacdo de sete novas categorias: “estilo de apego”, “relacionamentos anteriores no trabalho” e “politica

6 Pierce et al. (1996) relatam que a excitagao fisioldgica induzida por uma variedade de fatores de trabalho, como
prazos, demandas competitivas, esforgo fisico, temperaturas extremas, condigdes de trabalho perigosas e outras situagdes que
causam ansiedade, pode ser erroneamente interpretada como sentimentos sexuais ou romanticos.

7 No contexto de romances no local de trabalho, Pierce et al. (1996) definem a autonomia no trabalho como a
capacidade de tomar “decisGes sobre o préprio trabalho” e a “liberdade de se movimentar no ambiente de trabalho e fazer
contatos com colegas de trabalho”.



da empresa”, entre os fatores antecedentes, e “comunicacao”, “diferencas de género”, “favoritismo” e
“reacdes dos colegas”, entre os fatores consequentes. Alguns aspectos citados de forma mais geral
pelos autores, como “relacionamentos hierarquicos” e “término de relacionamentos”, foram alcados a
categorias na presente pesquisa, tendo em vista a alta incidéncia destes temas nos relatos dos
participantes.

” o u

Algumas categorias, especificamente “desempenho e produtividade”, “envolvimento e
engajamento”, “moral e motivacao”, “pertencimento, satisfacdo e bem-estar”, “relacionamentos
hierarquicos e favoritismo” e “fofocas e mal-estar”, foram combinadas devido a sobreposicdo de seus
conteudos ou por terem sido consistentemente mencionadas em conjunto pelos entrevistados,
refletindo uma possivel dificuldade em distinguir claramente esses construtos. As categorias
“promocgoes” e “realocagbes” foram combinadas em “decisGes gerenciais”, que englobam também as
“demissdes”, que em que pese ndo tenham sido diretamente citadas pelos participantes, tendo em vista
gue na empresa publica investigada ndo ha demissGes exceto por justa causa, mas que se equiparam, na
visdo dos respondentes, a perda do cargo em comissao.

A categoria “atra¢do romantica” foi revista e ampliada em sua defini¢do original para abranger
aspectos contemporaneos relacionados ao ambiente de trabalho, conforme encontrado em pesquisas
mais recentes, como nas revisGes de literatura de Bilyk (2021) e Dechamplain (2021), mas que nao
haviam sido trabalhados por Pierce et al. em 1996. Por fim, foi criada a categoria “orientagdo sexual”,
apenas brevemente citada por Wilson (2015) em dire¢Ges para pesquisas futuras como uma lacuna de

pesquisa. As categorias podem ser melhor visualizadas na Tabela 23, abaixo.

Tabela 23
Causas e consequéncias dos relacionamentos romdnticos no local de trabalho

Dimensodes Categorias x Participantes

Propinquidade: P1, P3, P5, P6, P7, P8, P9, P10, P11, P12, P13, P14
Exposicao Repetida: P1, P3, P4, P5, P6, P9, P10, P13, P14, P15
Similaridade de Atitudes: P1, P9, P10

Avaliacdes de Desempenho: P3, P7, P13, P14

Fatores antecedentes



Atracdo Romantica (Fisica, Emocional ou Pragmatica): P1, P2, P3, P9,

P10, P11, P13, P14, P15

Estilo de Apego: P2, P4, P9, P10, P13, P14, P15

Orientacgdo Sexual: P4, P10, P15

Atitude em Relacdo ao Romance no Local de Trabalho: P1, P2, P3,

P4, P5, P6, P7, P8, P9, P10, P11, P12, P13, P14, P15

Relacionamentos no Trabalho Anteriores: P1, P3, P5, P6, P8, P9, P10,

P13, P14, P15

Politica da Empresa: P2, P3, P4, P5, P6, P7, P8, P9, P10, P11, P12,

P13, P14, P15

Cultura Organizacional: P3, P4, P13, P14, P15

Desempenho e Produtividade: P1, P2, P3, P4, P5, P6, P7, P8, P9, P10,

P11, P12, P13,P14

Comunicagao: P6, P10, P11, P13

Envolvimento e Engajamento: P1, P4, P5, P6, P7, P8, P9, P10, P11,

P12, P13, P14, P15

Moral e Motivacgdo: P5, P6, P9, P10, P11, P12, P13, P14

Satisfacdo, Pertencimento e Bem-Estar: P6, P9, P10, P13, P14, P15
Consequéncias Diferencas de Género: P4, P13, P14

Relacionamentos Hierdrquicos e Favoritismo: P2, P3, P6, P7, P8, P13,

P14

Fofoca e Mal-Estar: P1, P3, P13

Término do Relacionamento: P1, P2, P3, P4, P5, P7, P9, P11, P13,

P14, P15

Reacdes dos Colegas: P1, P4, P6, P7, P8, P9, P14, P15

Decisdes Gerenciais: P1, P5, P6, P7, P13, P14

Os resultados sdo apresentados a partir da definicdo tedrica de cada uma das categorias,
ilustradas por trechos selecionados das entrevistas, que revelam as varia¢des e particularidades de cada
fator associado a formagdo ou as consequéncias dos relacionamentos amorosos no trabalho. Optou-se
por ndo associar os trechos aos participantes da pesquisa, mesmo que através de alguma identificacao
numeérica ou ficticia, de modo a assegurar a confidencialidade e o anonimato dos entrevistados.

A Formagdo de um Romance no Local de Trabalho: Fatores Antecedentes. Para compreender
como os relacionamentos amorosos no local de trabalho se desenvolvem, é preciso considerar uma
variedade de fatores antecedentes que favorecem o surgimento de um romance entre membros de uma
organizacdo. A andlise lexicométrica apontou, de maneira geral, alguns destes fatores, que agora sao

analisados individualmente em cada categoria tematica.



Propinquidade (abordada por 80% dos participantes). No contexto dos relacionamentos
amorosos, a propinquidade fisica significa estar fisicamente perto de alguém, como trabalhar no mesmo
escritério ou no mesmo andar de um prédio. Esta proximidade aumenta a probabilidade de interagdes
frequentes, o que pode elicitar uma resposta afetiva, como o gostar (Pierce et al., 1996). Byrne e
Neuman (1992) afirmam que sem a “oportunidade de interagdo ndo pode haver oportunidade de
atracdo” (p. 32). Um exemplo de propinquidade que contribuiu para o desenvolvimento de um
relacionamento no trabalho é o relatado no Trecho 1, abaixo.

Trecho 1: Eu entrei na empresa e uma pessoa ia me passar o servico, porque ia passar a realizar

outra atividade na unidade, e essa pessoa era ele. E ai como a gente ficava sempre junto por

conta do servico, a gente comecou a namorar. O préprio gerente dizia, “na hora de almogar
vocés almocem juntos, que eu quero vocés sempre juntos”. Acabou que a gente ficou bem junto
mesmo. (Participante)

Outros participantes trouxeram relatos semelhantes, destacando a importancia da proximidade
fisica no desenvolvimento de relacionamentos amorosos no trabalho. Em muitos casos, as interagdes
comegaram por conta de tarefas profissionais e, com o tempo, evoluiram para conversas mais pessoais.
Essa progressdao de um relacionamento formal para um mais intimo é um tema comum nos relatos.

A propinquidade psicoldgica, por outro lado, refere-se a sensagao de proximidade ou conexao
gue se pode sentir com outra pessoa, mesmo na auséncia de proximidade fisica, como ocorreu nas
interacgdes virtuais durante a pandemia do COVID-19, que impuseram o isolamento social. Isso pode ser
influenciado por fatores como interesses comuns, experiéncias compartilhadas, valores semelhantes ou
uma compreensdo mutua. A proximidade como resultado de requisitos de trabalho continuos,
identificada por Quinn (1977) como um fator que influencia a atracdo, ocorreu independente da
distancia fisica, facilitada pelas interagdes virtuais no contexto do trabalho remoto, como pode ser visto

no exemplo abaixo.



Trecho 2: Foi na pandemia, aquela coisa de trabalho remoto, eu tinha que lidar muito com ele,
entdo a gente se falava muito no Teams. E ai estava todo mundo um pouco mais carente
naguele comecgo de pandemia, que era lockdown total. Acabou rolando um flerte pelo Teams...
(Participante)

De acordo com dados da Sociedade para Gestdo de Recursos Humanos (SHRM, 2022) dos EUA,
constata-se um possivel aumento nos romances no ambiente de trabalho durante a pandemia do
COVID-19, especialmente com a transicdao para o regime de home office. Esse fendbmeno indica que,
mesmo durante periodos de quarentenas e lockdowns, relacionamentos amorosos entre colegas de
trabalho continuaram a ocorrer, sugerindo a natureza inevitavel desses romances no contexto
corporativo (Gurchiek, 2022).

Exposigdo repetida (abordada por 67% dos participantes). Uma das consequéncias da
propinquidade é a exposicdo repetida, que Pierce et al. (1996) indica como outro fator que antecede a
formacdo de romances, além da propinquidade em si. Mainiero (1986, 1989) destaca que a exposi¢cdo
repetida se torna particularmente influente em situa¢gdes em que os colegas passam muitas horas
trabalhando juntos. Esta exposi¢ao continua e as longas jornadas de trabalho tendem a aumentar a
frequéncia das interagdes sociais entre colegas que realizam tarefas similares, elevando a probabilidade
de atragdo interpessoal (Byrne e Neuman, 1992). Sidhu et al. (2020) corroboram essa visdo, apontando
gue a proximidade fisica por periodos prolongados, proporcionada por longas horas de trabalho,
encorajam a intimidade e contribuem para o surgimento dos relacionamentos romanticos no ambiente
de trabalho. Os dois trechos abaixo trazem a questdo da exposi¢do repetida em func¢do da jornada de
trabalho.

Trecho 3: Se a gente considerar o trabalho médio, 8 horas por dia, e ainda considerando o

transito e considerando varios fatores, vocé passa mais tempo com as pessoas do trabalho do

qgue com as pessoas fora do trabalho. (Participante)



Trecho 4: Eu passo cerca de dez horas do meu dia aqui dentro [no trabalho], as pessoas com
guem eu me relaciono sdo as pessoas que estdo aqui. Eu acho que é muito mais uma
decorréncia do que algo que vem primeiro, tipo ninguém vai para o trabalho para arranjar um
namorado, eu acho que ndo. Eu acho que as pessoas ficam tantas horas aqui dentro que o
circulo de relacionamento delas fica restrito a esse ambiente e os relacionamentos acabam se
desenvolvendo. (Participante)

A exposicao repetida e as longas horas de trabalho foram citadas pelos participantes tanto como
facilitadores para o desenvolvimento de relacionamentos quanto como motivos pelos quais evitam se
envolver romanticamente com colegas de trabalho, tendo em vista que alguns entrevistados acreditam
gue o excesso de convivéncia pode contribuir para desgastar a relacao.

Pierce et al. (1996) destacam que o contato social e a exposicado repetida fora do ambiente de
trabalho também podem aumentar as chances de surgirem relacionamentos romanticos. Assim,
confraternizagGes e happy hours de funcionarios podem criar uma atmosfera mais intima, onde as
inibicGes e barreiras sociais costumam ser atenuadas (Mainieiro, 1989). Portanto, o local das interagGes
entre funcionarios, seja dentro ou fora do ambiente de trabalho, pode ter um papel significativo no
desenvolvimento de relagdes pessoais (Pierce et al., 1996).

Trecho 5: Assim que eu cheguei nessa nova unidade, eu me apaixonei por esse colega de

trabalho, mas a gente nao tinha muita proximidade. A gente comegou a se conhecer melhor

porque o grupo do trabalho se encontrava muito em barzinho, a noite, para tomar um chopp.

Toda terga-feira, por exemplo, tinha um chopp para gente falar sobre trabalho, trocar ideias,

essas coisas. Entdo foi assim que a gente se aproximou. (Participante)

Alguns participantes relataram que, em ambientes de cidades pequenas, onde as oportunidades
de socializagdo sdo limitadas, as "turmas" para saidas sociais frequentemente incluiam colegas de

trabalho, aumentando as chances de desenvolver relacionamentos amorosos. Outros entrevistados



trouxeram relatos de relacionamentos que comegaram por meio de amizades comuns no local de
trabalho, ou seja, as redes de contatos e amizades dentro da empresa facilitaram o encontro com
futuros parceiros em ambientes fora do trabalho. Relacionamentos também surgiram em atividades
fora do trabalho que ndo estavam diretamente relacionadas a empresa, mas onde colegas
compartilhavam interesses comuns. Isso inclui cursos, hobbies, eventos culturais ou outras atividades de
lazer, onde coincidentemente encontraram colegas de trabalho.

Outro ponto que merece destaque é o advento dos aplicativos informaticos de relacionamento,
gue se popularizaram gracas a acessibilidade proporcionada pelos smartphones, transformando
significativamente as relagées amorosas. Esses aplicativos, equipados com mecanismos de busca de
parceiros e geolocalizacdo em tempo real, tornaram-se uma parte integrante do cotidiano das pessoas,
influenciando a maneira como interagem no mundo. Eles ndo apenas reproduzem as "necessidades"
cotidianas, mas também expandem as possibilidades de comunicacdo e relacionamento para além dos
contextos presenciais, abrangendo agora os espacos virtuais. Esses aplicativos tém como principal
funcédo facilitar encontros entre usuarios que buscam parceiros para relagdes amorosas e/ou sexuais,
emergindo como importantes intermediarios no campo afetivo. A busca por um parceiro romantico foi
consideravelmente simplificada com o surgimento desses aplicativos, que sdo agora acessiveis a uma
ampla parcela da populagdo. A tecnologia, portanto, encurtou distancias e abriu um leque de
possibilidades, permitindo que a exposicdo repetida, ja citada por Pierce et al. (1996), ocorra também de
forma virtual, através da internet (Andrade & Silva, 2019). Dentre os entrevistados, duas pessoas
trouxeram trés relatos de relacionamentos com colegas de trabalho iniciados através de aplicativos, um
dos quais é apresentado a seguir.

Trecho 6: Uma das pessoas que eu me relacionei no trabalho era alguém que eu conheci em um

aplicativo de relacionamento, que eu nem sabia que trabalhava na mesma empresa, nao tinha

nem ideia. E fui pega de surpresa quando eu descobri que trabalhava. (Participante)



Similaridade de Atitudes (abordada por 20% dos participantes). Pierce et al. (1996) propdem que
a exposicdo repetida pode levar uma dupla de trabalho a identificar se compartilham atitudes
semelhantes e a similaridade percebida de atitudes seria um agente reforcador que frequentemente
resulta em gostar. A hipotese de Pierce et al. (1996), corroborada por Sidhu et al. (2020), é que quanto
maior a proporgdo de atitudes similares compartilhadas entre dois funciondrios, maior a probabilidade
de que eles gostem um do outro. Um exemplo é este relatado abaixo.

Trecho 7: Assim que eu cheguei na nova unidade, encontrei uma pessoa que a gente foi tendo

conversas e afinidades logo de cara. A gente gostava das mesmas coisas, em todos os sentidos.

Sabe quando tudo bate? Valores, crencas, objetivos de vida. Inclusive, logo fomos morar juntos,

em pouquissimo tempo, foi uma espécie de um casamento. (Participante)

Outros dois entrevistados também mencionaram que, ao trabalhar juntos e passar tempo em
tarefas em comum ou em discussdes relacionadas ao trabalho, descobriram afinidades em suas
maneiras de pensar, abordagens para o trabalho, e até em suas visGes de vida fora do trabalho. Essa
percepcdo de afinidade contribuiu para um sentimento de conexao e compreensao mutua. A descoberta
de interesses e valores comuns em contextos fora do trabalho, como durante eventos sociais ou
atividades de lazer, também foi citada como um fator que fortaleceu o vinculo e a atragdo entre os
colegas.

Considerando que as pessoas tendem a escolher uma empresa ou um ramo de atividade para
trabalhar com base em fatores de similaridade, e que o processo de sele¢do de pessoas nas
organizacOes tende a recrutar funcionarios cujas atitudes e valores se alinham com a cultura
corporativa, emerge um ambiente de trabalho onde as pessoas ja compartilham alguma similaridade de
atitudes (Mainiero, 1989). Como resultado, as organizacdes funcionam como filtros que criam um
ambiente de funcionarios que tém atitudes similares, o que, por sua vez, pode aumentar a

probabilidade de que se desenvolvam relagGes romanticas entre eles (Pierce et al., 1996).



Avaliagbes de Desempenho (abordada por 27% dos participantes). Além da similaridade de
atitudes, outras varidveis baseadas em afeto, como receber uma avaliacdo de desempenho positiva,
podem prever a atracdo interpessoal (Pierce et al., 1996; Mano & Gabriel, 2006). O modelo de atragao
baseado em reforco e afeto positivo, proposto por Clore & Byrne (1974), sugere que um funcionario que
recebe uma avaliacdo de desempenho positiva tende a desenvolver uma resposta emocional favordvel,
resultando em sentimentos de afeigdo.

Trecho 8: Tudo comecou quando ela chegou na unidade e logo comecou a se destacar. Ela se

tornou a melhor funcionaria do setor, ganhando a confianca dele, que a elegeu como substituta.

Essa confianga evoluiu para uma grande amizade, que evoluiu para um affair, que evoluiu para

um namoro, que evoluiu para um casamento. (Participante)

Outros entrevistados relataram exemplos em que, ao receberem feedbacks positivos de colegas
ou superiores, sentiram-se mais valorizados e confiantes, e essa percep¢ao levou a sentimentos de
admiragdo mutua. Além disso, a experiéncia de dar ou receber avaliages positivas facilitava interagdes
mais frequentes e significativas no trabalho, proporcionando oportunidades para que os funcionarios
conhecessem melhor uns aos outros em um contexto além do puramente profissional. Essas interagdes,
muitas vezes, pavimentavam o caminho para o desenvolvimento de relagdes mais intimas e pessoais.

Atra¢do Romdntica (abordada por 60% dos entrevistados). Pierce et al. (1996) classifica como
romantica a atragdo interpessoal que envolve sentimentos de intimidade, paixdo, excitagao, cuidado
etc. Essa atracdo pode ser fisica, emocional, intelectual ou pragmatica — esta ultima é quando a atragao
se baseia em fatores praticos e tangiveis que podem oferecer beneficios ou vantagens especificas, com
o potencial de ganhos, status socioecon6mico ou estado civil (Cole, 2009; Dechamplain, 2021). Para
Dechamplain (2021), os romances no local de trabalho podem se formar a partir de um ou mais destes

tipos de atracdo e levam a atracdo sexual mutua (Wilson, 2015).



Trecho 9: Quando eu entrei na empresa eu me interessei por ele logo de cara, porque eu o achei

lindo. Uma colega meio que serviu de cupido e comecou a colocar uma pilha nele sobre mim,

dizendo que uma menina bonita estava interessada nele. (Participante)

Trecho 10: Eu noto que essas pessoas que se relacionam na empresa, normalmente sao pessoas

gue vao para a matriz tentar ascensao profissional, porque 13 é onde estao as maiores

possibilidades de encarreiramento. Muitas pessoas de vdrias cidades vao sozinhas para |3, para
focar na questao profissional. Entdo, eu noto que as pessoas acabam se juntando para terem
apoio uns umas nas outras, porque estdo todas ali no mesmo barco. Tem uma questdo de
praticidade. (Participante)

Curiosamente, a atracdo fisica foi a menos citada entre os entrevistados como um fator que
antecede a formacdo dos relacionamentos no ambiente de trabalho. Isso sugere que ela pode ser uma
caracteristica definidora do romance, ou seja, estd subentendido que para existir relagdo existe atracao
fisica, ou que ela ndo é tdo relevante, pois a atracdo no ambiente de trabalho é influenciada por uma
variedade de fatores que vao além da atragao fisica.

A atragao emocional foi a mais citada pelos participantes, que descreveram diversas situagdes e
contextos em que o trabalho levou a uma aproximagdo por questdes emocionais. Alguns entrevistados
observaram que a dinamica e as personalidades individuais desempenham um papel crucial nos
relacionamentos, trazendo relatos do quanto a compatibilidade emocional foi importante. Outros
enfatizaram que os relacionamentos geralmente surgem naturalmente devido ao tempo significativo
passado juntos no local de trabalho, relatando situacdes de atracdo emocional baseada na convivéncia.

A atracdo intelectual foi citada com foco nas interagdes didrias e nas dinamicas de trabalho que
envolvem parcerias na execucao de tarefas e projetos. Por fim, também foi bastante citada a chamada

atracdo pragmatica, com diversos participantes citando vantagens praticas em se relacionar com colegas



de trabalho, como compartilhar informacgdes e recursos, “juntar os tickets-alimentagdo”, ir e voltar
juntos para o trabalho, ampliar o network na empresa e saber o salario um do outro.

Estilo de Apego (abordado por 47% dos entrevistados). Conforme a pesquisa de Belinda (2017), o
estilo de apego (que varia de evitacdo a ansiedade) dos funcionarios pode contribuir para a formacao de
relacionamentos romanticos no ambiente de trabalho. Os funcionarios com alta evitacdo de apego
sentem-se desconfortdveis em estabelecer relacionamentos amorosos no trabalho, especialmente em
funcdo da alta exposicdo. Ja os funcionarios com apego ansioso investem um esfor¢o excessivo na busca
de apoio interpessoal, motivo pelo qual estdo mais propensos a se envolver em romances no local de
trabalho.

Trecho 11: Tem aquele ditado que diz que onde se ganha o p&o, ndo se come a carne. Uma vez

eu cheguei a cogitar, mas eu ndo levei isso a frente, porque eu acho que eu ia me sentir exposto.

E uma coisa que eu ndo me sentia vontade, sabe? (Participante)

A maior parte dos participantes que abordou a tematica, demonstrou um estilo de apego
evitativo, enfatizando a preferéncia em ndo misturar relacionamentos intimo-afetivos com o ambiente
profissional. Alguns entrevistados relataram situagdes em que evitaram se envolver romanticamente no
trabalho mesmo quando tiveram oportunidades, citando preocupagdes como exposi¢do excessiva,
tendéncia a desgaste na relagdo pelo excesso de convivéncia, dificuldade em separar questdes pessoais
de profissionais e preferéncia em focar no trabalho quando estdo no ambiente profissional.

Participantes que relataram apego ansioso trouxeram excessiva preocupag¢ao em encontrar um
parceiro e demonstraram grande interesse romantico por colegas de trabalho, além de uma forte
tendéncia em estar mais preocupados com amor do que com trabalho, mesmo no ambiente profissional.
Um participante relatou ter se envolvido em mais de 20 relacionamentos amorosos no trabalho, em uma
busca desenfreada pelo “amor verdadeiro”, enquanto outras duas pessoas relataram pouco mais 10

envolvimentos cada uma, por motivo semelhante.



Orientagdo Sexual (abordada por 20% dos participantes). A influéncia da orientacdo sexual ndo é
abordada na literatura sobre romances no local de trabalho, conforme ja apontado por Powell e Foley
(1998), que destacam ainda que tais relacionamentos podem ser particularmente arriscados para casais
do mesmo sexo, devido as reacdes negativas dos colegas. Wilson (2015) se limita a relatar que o potencial
de reagdes adversas leva muitos casais homoafetivos a optarem por manter seus relacionamentos de
trabalho em segredo, lembrando ainda que embora Rumens (2008) discuta as amizades de homens gays
no trabalho e Bowring e Brewis (2009) analisem como um grupo de funcionarios Iésbicas e gays gerencia
suas identidades no trabalho, nenhum deles aborda os relacionamentos amorosos destes funcionarios. O
estudo recente de Pham et al. (2023), com trabalhadoras que experienciaram fluidez sexual (o processo
de mudancga temporaria de orientacdo sexual) no ambiente de trabalho, também ndo avaliam possiveis
relacbes amorosas no trabalho. No entanto, ndo restam duvidas que esses romances tém impactos
variados no ambiente de trabalho e precisam ser discutidos.

Trecho 12: E menos comum ter relacdes amorosas homoafetivas no local de trabalho, mas ja vi.

Menos comum, menos falado, menos aberto, menos explicito. Porque a gente tem receio de

hostilizagdo. Bom, sem demonstrar nada, a gente ja sofre hostilizacdo e discriminagao.

Demonstrando, entdo, a gente tem receio de perder oportunidades, de ser prejudicado de

alguma forma. (Participante)

Trecho 13: O sigilo ndo se limita ao ambiente de trabalho, mas eu acho que é mais forte no

ambiente de trabalho, porque ninguém quer saber das nossas relagdes. Pode ter

relacionamento, mas ndo na frente dos outros; pode ser gay, mas ndo pode ser afetado. Entdo

tem que ser gay de gravatinha, comportadinho, assexuado, sem dar pinta, sem quebrar a

munheca. Imagina ter uma relagdao amorosa justamente no trabalho... Acaba que parece que

vocé ndo esta expondo vocé, parece que vocé esta expondo ao desconforto a pessoa que ndo

quer saber da sua relagdo. (Participante)



Trecho 14: No trabalho temos que passar uma imagem de gay comportado, porque a relagdo
amorosa remete ao sexo, que leva para aquele lugar que o conservadorismo condena... E
vivemos em uma sociedade conservadora, mesmo nos nucleos progressistas existe uma
influéncia muito forte de conservadorismo. E o sexo é colocado nesse lugar conservador. Entao,
pensar em relacdo carnal, sexual, amorosa, entre pessoas do mesmo sexo, parece que leva uma
coisa muito suja para o trabalho. (Participante)

Além dos relatos acima, os entrevistados com orientacdo homossexual também discutiram as
complexidades de serem abertos sobre seus relacionamentos homoafetivos no ambiente de trabalho.
Dois participantes sugeriram que existe uma tolerancia limitada a expressdo de identidades nao-
heteronormativas e outro relata piadas e comentdrios discriminatdrios no ambiente de trabalho.

Um dos entrevistados também discute como a orientacdo sexual é vivenciada em diferentes
unidades da empresa, mencionando que, em alguns locais, houve necessidade de manter sua sexualidade
em segredo devido a um ambiente mais conservador, enquanto em outros setores, a presenga de mais
pessoas com a mesma orienta¢do sexual tornou a questdo irrelevante. Por fim, um dos entrevistados
aponta para a demografia da empresa, com muitos funciondrios mais velhos, sugerindo que muita gente
pode ainda estar "no armario"” devido a geragdes menos abertas a diversidade sexual.

Atitudes em Relagdo ao Romance no Local de Trabalho (abordada por 100% dos participantes).
Os valores, atitudes e crengas individuais dos funcionarios em relagao aos relacionamentos amorosos no
trabalho sdo, para Pierce et al. (1996), um dos fatores relacionados a disposi¢cdo de se envolver em um
romance no local de trabalho. A hipétese de que funcionarios com atitude mais favoravel em relacdo a
estes relacionamentos tém maior probabilidade de se engajar em um deles foi avaliada
guantitativamente, através de escala especificamente elaborada para este fim, por Powell (1986), Pierce
(1998), Pierce & Aguinis (2003), Pierce et al. (2012), Doll & Rosopa (2015), Jung & Yoon (2020), bem como

pela presente pesquisa, em sua etapa quantitativa. A atitude em relagdo ao romance no local de trabalho



também foi avaliada na analise lexicométrica da presente pesquisa. Para Bilyk (2021), as atitudes em
relacdo a esses relacionamentos sdo influenciadas por fatores como motivo, género, idade, cultura do
local de trabalho e a forma como os funciondrios descobriram que seus colegas estavam em um
relacionamento que ia além do platénico.

Assim como ja relatado anteriormente, seja na andlise quantitativa, seja na analise quali-
qualitativa (lexicométrica), a atitude em relagdo ao romance no local de trabalho na presente pesquisa
estd entre a neutralidade e uma atitude positiva no geral. A ideia de que relacionamentos no trabalho
podem ser benéficos é mencionada pela maioria dos entrevistados, com a visdo de que eles podem
motivar um melhor desempenho profissional e proporcionar um entendimento mutuo sobre as demandas
do trabalho. Por outro lado, alguns destacam as dificuldades em manter a separacgdo entre vida pessoal e
profissional, especialmente quando envolve relacionamentos com superiores ou colegas de uma mesma
equipe. Alguns participantes expressam a visdo de que as relacées amorosas no trabalho ndo deveriam
ser proibidas ou punidas, desde que ndo interfiram negativamente no ambiente de trabalho. A
comparagao entre relacionamentos amorosos e amizades profundas é feita, sugerindo que os impactos
de ambos no trabalho podem ser similares.

Na presente andlise, o que mais se destacou foi a inevitabilidade dos relacionamentos amorosos
no ambiente de trabalho como o motivo mais citado entre os participantes que avaliaram como se sentem
em relagdo a este tipo de relacionamento. Bilyk (2021), em seu estudo, discorre sobre essa inevitabilidade,
pois o ambiente de trabalho é um lugar que muitos avaliam ser adequado para encontrar um parceiro,
tematica abordada ainda por Dechamplain (2021). Por serem publicacdes mais recentes, o contexto
destas pesquisas esta muito mais préoximo do contexto atual, em oposicado a estudos mais antigos, de 30
anos atras ou mais, quando este tipo de relacionamento era considerado tabu, como era o caso das

pesquisas de Lobel (1993), Devine & Markiewicz (1990) e Dillard (1987).



Trecho 15: Eu acho que é inevitavel que esses interesses romanticos sejam despertados entre a
colegas de trabalho. Assim como as relagdes, assim como a liderancga informal, a organizacao
nao tem um dominio sobre isso. (Participante)

Trecho 16: Eu acho que é necessario e inevitdvel que as pessoas conhecam outras no trabalho,

para se relacionar, uma decorréncia de um excesso de tempo no ambiente de trabalho, ndo algo

gue a pessoa vai para la planejando. Se vocé limitar o relacionamento no ambiente de trabalho,
€ como se vocé estivesse limitando a vida social da pessoa. Vocé tira dela o poder inclusive de
buscar um relacionamento. Afinal de contas vocé esta tirando dela mais de oito horas por dia da
capacidade dela de ter contato com outros seres humanos, contato pessoal, ndo contato
profissional especificamente. Entdo diria que é mais que inevitdvel, eu diria que é necessario.

(Participante)

A analise dos relatos sobre a inevitabilidade dos relacionamentos amorosos no ambiente de
trabalho revela uma percepcdao comum de que tais relagdes sdo uma consequéncia natural da dindmica
do ambiente corporativo. Hd um reconhecimento de que o local de trabalho, por ser um espago onde se
passa grande parte do tempo, é propicio para o desenvolvimento de interesses romanticos. Alguns
participantes veem isso como algo neutro, apenas mais um contexto para a formag¢do de relacionamentos,
sem julgamentos positivos ou negativos. Outros veem como inevitaveis e até naturais, fazendo parte do
tecido das relagdes humanas no contexto corporativo.

Relacionamentos no Trabalho Anteriores (abordado por 67% dos participantes). Segundo
Ouellette e Wood (1998), um funcionario que ja se envolveu em um romance no local de trabalho
anteriormente tem mais probabilidade de se envolver em relacionamentos romanticos no futuro. Os
achados de Doll e Rosopa (2015) também indicam que o envolvimento anterior em um romance no local

de trabalho estava positivamente relacionado a disposi¢cdo de se envolver em outro romance no local de



trabalho, visto que comportamentos passados tendem a prever comportamentos futuros (Sidhu et al.,
2020).

Dentre os entrevistados, ha quem esteja aberto a ideia de se envolver romanticamente com
alguém do trabalho novamente, contanto que haja interesse mutuo e um clima propicio. Alguns
entrevistados mencionam que, apesar de preferirem relacionamentos fora do ambiente de trabalho para
diversificar seus interesses e expandir seus horizontes, ndo descartariam completamente a possibilidade
de um novo relacionamento no trabalho se a situagdo surgisse.

Por outro lado, alguns entrevistados mencionam ter aprendido com experiéncias negativas
anteriores e, por isso, se mostram relutantes em repetir a situacdo. Outros expressam preferéncia por
nao ter relacionamentos com colegas de trabalho, citando motivos pessoais, como a necessidade de
separacgdo entre vida profissional e pessoal e o desejo de evitar monotonia nas conversas e interagoes.
Um dos participantes relata, inclusive, trés experiéncias pessoais traumaticas de relacionamentos
amorosos no trabalho. O relato abaixo, no entanto, merece destaque.

Trecho 17: Hoje, das pessoas que eu conhego no meu trabalho, poucas me interessam. Sdo

pessoas mondétonas, muito bitoladas, que usam os relacionamentos como forma, inclusive, de

ascensao profissional, o que eu acho horrivel. As rela¢gdes delas ficam muito clube com o

Fulaninho do setor tal, churrasco na casa do Ciclaninho da drea tal. E isso é algo de que hoje eu

fujo muito. Eu prioritariamente foco que hoje as minhas relagdes sejam de fora da empresa.

Apesar de eu perceber que quando eu quando eu aceitei esse tipo de relacao na empresa, eu

também me beneficiei muito profissionalmente, mas pessoalmente eu sinto que eu me

emburreci muito também. (Participante)

Em resumo, os relatos demonstram uma variedade de perspectivas sobre a possibilidade de se
envolver novamente em romances no local de trabalho, refletindo uma mistura de cautela, abertura e

aprendizado com experiéncias passadas.



Politica da Empresa (abordada por 93% dos participantes). Wilson (2015), em sua pesquisa, afirma
gue a maioria das organizacbes permite relacionamentos romanticos no ambiente trabalho,
reconhecendo-os como um “fato da vida” (Lickley et al., 2009). No entanto, algumas organiza¢Ges optam
por proibir relacionamentos amorosos em contextos especificos, como entre médicos e pacientes,
professores e alunos, terapeutas e clientes, por exemplo. Todavia, a ideia de uma proibicdo total em todas
as organizacgdOes é geralmente vista como inviavel (Wilson, 2015).

Por outro lado, alguns autores acreditam que o romance no local de trabalho deveria ser proibido,
especialmente devido a possibilidade de alegacdes de assédio, conforme relatado por Pierce & Aguinis
(2009). Dessa forma, no Reino Unido, uma pesquisa conduzida em 2012 revelou que um em cada 7
empregadores proibiu relacionamentos entre membros da mesma equipe naquele pais (Wilson, 2015).
Boyd (2010) relata que houve amplo debate nos periddicos juridicos sobre até que ponto um empregador
pode “legislar o amor” (Jones, 1999). Fisher (1994) relata que 70% dos entrevistados em uma pesquisa
acham que romances no local de trabalho ndo sdo da conta da empresa, enquanto o estado de Nova York
aprovou uma legislagdo que proibe que empresas tenham politicas que impegam os relacionamentos
romanticos no trabalho (Jones, 1999; Wilson, 2015).

No Brasil, a proibicdo de relacionamentos amorosos no trabalho é inconstitucional, conforme
prevé o artigo 59, inciso X, da Constituicao Federal, que preconiza que “sdo inviolaveis a intimidade e a
vida privada das pessoas” (Republica Federativa do Brasil, 1988). As jurisprudéncias existentes sobre a
tematica no pais ensejam que, ndo havendo conduta imprdpria no local de trabalho, ndo ha previsdo de
justa causa para demissdo. Em casos julgados pelo Tribunal Superior do Trabalho (TST), grandes empresas
foram condenadas por proibir relacionamentos amorosos entre funciondrios. Nessas decisGes, o TST
reverteu demissGes por justa causa e determinou indeniza¢des por danos morais, fundamentando-se na
ideia de que as empresas nao possuem o direito de proibir namoros entre colegas de trabalho, desde que

estes ocorram fora do hordrio de expediente.



Riach e Wilson (2007) descobriram, em sua pesquisa no setor de bares, a existéncia de "regras
nao oficiais" sobre romances no trabalho, que muitas vezes eram ignoradas. A questdo é que, devido,
talvez, ao medo de violar os direitos humanos, poucas organiza¢ées possuem politicas formais sobre
romances no local de trabalho (Appelbaum et al., 2007). Além disso, a maioria das politicas abordam
apenas casos em que os romances podem afetar negativamente o trabalho, com as restricdes mais
comuns sendo a proibicdo de romances entre gestores e subordinados (Wilson, 2015).

O estudo de Karl & Sutton (2000) avalia a percepc¢édo dos trabalhadores em relagdo as politicas da
empresa sobre romance no trabalho. Os achados indicam que os trabalhadores avaliam que uma politica
mais leniente é percebida mais justa do que uma politica mais rigida, exceto quando o romance apresenta
impactos negativos para a organizacao, quando a percepgao se inverte.

Em geral, os relatos dos participantes da presente pesquisa indicam uma postura pessoal neutra
e pratica em relagdo a postura da empresa a respeito de relacionamentos romanticos no local de trabalho.
Muitos entrevistados acreditam que proibir tais relacionamentos é impraticidvel e desnecessario,
destacando que as relagdes pessoais sdo inevitdveis e fazem parte da natureza humana. Além disso, a
maioria concorda que a empresa ndo deve interferir nas relagdes pessoais dos funciondrios, a menos que
afete diretamente o ambiente de trabalho. Alguns entrevistados mencionam que, na empresa, as relagdes
amorosas muitas vezes ocorrem e sdo normalizadas, desde que nado interfiram no desempenho
profissional. A ideia de que as relagdes amorosas podem ser benéficas em certos contextos também é
levantada, com a ressalva de que estas devem ser gerenciadas com cuidado para ndo criar ambientes de
trabalho desconfortaveis ou injustos.

Ha um consenso entre os entrevistados sobre a necessidade de regulamentacGes para evitar
conflitos de interesse, especialmente em casos em que ha uma relacdo hierdrquica direta entre os

envolvidos no relacionamento. E citado que a empresa possui uma politica clara de vedacio ao nepotismo



para evitar situacSes de constrangimento ou favorecimento, regulando as relagdes amorosas sem
necessariamente proibi-las, mas que essa politica algumas vezes nao é respeitada.

Trecho 18: As empresas precisam entender que os funcionarios sdo seres humanos, que ndo da

para vocé desligar a chave de se apaixonar ou de se relacionar quando vocé vai fazer uma

atividade de trabalho, quando vocé estd |4 inteiro, como ser humano inteiro, porque isso para

mim é como negar que a pessoa € humana. Ela precisa agir como uma mdquina, entdo ela nao

pode se apaixonar pelo colega? Eu acho isso fora da realidade, eu acho que é até uma questao

de desrespeito as pessoas como elas sdo. (Participante)

Trecho 19: Eu acho que o veto de algumas empresas ao relacionamento afetivo, sexual entre os

funcionarios nao faz qualquer sentido, porque se a questdo for de prejudicar o rendimento,

relacbes de amizade as vezes podem ser tdo intensas quanto uma relacdo de namoro. E relagdes
de inimizade mais ainda, eu acho muito mais problematico vocé ter duas pessoas com uma
notdria inimizade no ambiente de trabalho do que um casal de namorados. Eu acho que o risco
de dar problema no ambiente, no clima, e isso afetar o trabalho das outras pessoas, é muito
maior. Eu nunca compreendi bem o veto ao relacionamento amoroso em algumas empresas.

(Participante)

Em resumo, segundo os relatos, a postura da empresa em relagao aos relacionamentos amorosos
no trabalho parece equilibrar a aceitagdo da natureza humana com a necessidade de manter um ambiente
de trabalho profissional e justo. As regras existem mais para orientar e regular essas relacdes, em vez de
proibi-las completamente.

Cultura Organizacional (abordada por 33% dos participantes). Fatores contextuais, como culturas
organizacionais, tipos de empregos e padrbes de trabalho, tém sido mostrados em pesquisas como
influenciadores da amizade no trabalho (Cohen 1992; Wellman 1992), entdo é provavel que também

influenciem o romance (Wilson, 2015). A cultura organizacional é frequentemente descrita como a



“personalidade” de uma organizacdo, composta pelas atitudes, valores, crencas, ideologias, filosofias,
normas e padrées que emergem entre os trabalhadores de uma organizacdo (Pierce et al., 1996). Na
literatura, a cultura organizacional é retratada como uma “forga invisivel” que influencia e orienta o
comportamento dos funcionarios, incluindo a respeito da formacdo (ou ndo) de relacionamentos
romanticos no ambiente de trabalho, tendo em vista que ela dita quais comportamentos sdo considerados
apropriados dentro da organizacdo (Pierce et al., 1996; Wilson, 2015).

De acordo com Mainiero (1989), em culturas organizacionais lentas, convencionais, tradicionais e
conservadoras, geralmente hd um desencorajamento de romances entre colegas de trabalho, enquanto
em ambientes de trabalho caracterizados por serem rapidos, orientados para a a¢do, dinamicos e liberais,
onde frequentemente existe uma atmosfera de pressdo e atividade intensa, hd uma tendéncia a ser mais
permissivo em relacdo a esses relacionamentos. Salviaggio et al. (2011), em sua pesquisa, notou que
culturas organizacionais lentas, tradicionais e conservadoras (por exemplo, encontradas em bancos e
finangas) estdo associadas a menos romances no local de trabalho, enquanto culturas liberais e aceleradas
(como as encontradas na publicidade) estdo associadas a mais romances. Burke (2010) reafirma que areas
como marketing e publicidade tém alta incidéncia tem de fato alta incidéncia destes relacionamentos,
enquanto arquitetura tem baixa incidéncia.

Mano & Gabriel (2006) argumentam que dentre os fatores que contribuem para o surgimento
dos relacionamentos no local de trabalho é o clima organizacional, que nada mais é do que uma fotografia
da cultura organizacional. Para os autores, climas organizacionais considerados frios sdo mais burocraticos
e apresentam normas de conduta mais rigidas, além de apresentarem medidas de desempenho mais
objetivas e impessoais, tornando-se menos propensos ao surgimento de relacionamentos amorosos,
enquanto climas classificados por eles como mais quentes, sdo mais informais e com politicas mais
lenientes, onde a satisfacdo do cliente é a principal preocupacdo, sendo mais propensos ao romance no

local de trabalho (Mano & Gabriel, 2006; Sidhu et al., 2020).



Os relatos dos participantes sobre a cultura organizacional da empresa revelam que, nessa
empresa especifica, essas relacées amorosas sdo vistas como algo comum e até certo ponto aceitdvel. A
maioria dos entrevistados relata que o romance no trabalho é frequentemente discutido abertamente,
sem estigma ou problema, a menos que envolva uma relagdo hierdrquica direta que exija realocacdo. E
comum que funciondrios se casem com colegas de trabalho e continuem suas carreiras em diferentes
unidades ou departamentos.

Ha uma percepcao geral de que a empresa, por ser muito grande, com muitos funciondrios e um
ambiente de trabalho dinamico, favorece a formacdo de relacionamentos romanticos. A constante
mudanca de unidades e a interacdo com diferentes grupos de colegas criam oportunidades para o
desenvolvimento de relacionamentos pessoais, incluindo romances.

Embora os relacionamentos romanticos sejam comuns, existe uma consciéncia sobre a
necessidade de manter o profissionalismo, especialmente em situagdes em que a relagdo pode interferir
nas dindmicas de trabalho. Alguns relatos indicam que relacionamentos extraoficiais ou extraconjugais
também ocorrem, mas geralmente sdo mantidos em segredo para evitar fofocas ou julgamentos.

Trecho 20: A gente fala abertamente sobre relacionamentos no trabalho, ndo é nenhum tabu,

na minha opinido. Ninguém tem vergonha ou esconde suas relagdes, a ndo ser que seja uma

relagdo extraconjugal. E engragado que tem até uma brincadeira que diz assim, se eu namorar

com uma pessoa da mesma empresa, a gente vai juntar o nosso vale-refei¢ao, sabe? Entdo é

comum, faz parte da nossa cultura, do nosso DNA. (Participante)

Foi observado que embora a empresa tenha politicas formais contra o nepotismo ou relagbes
hierdrquicas, a cultura organizacional parece promover uma abordagem mais humanizada, reconhecendo
gue relacionamentos romanticos sdo parte da vida e ndo podem ser completamente controlados ou

proibidos no ambiente de trabalho.



As Consequéncias de um Romance no Local de Trabalho: Fatores de Impacto. A partir do
momento que os relacionamentos amorosos se formam no ambiente organizacional, eles podem
impactar o ambiente de trabalho tanto de forma positiva quanto negativa. As pesquisas anteriores
sobre romances no ambiente de trabalho tém focado principalmente nos impactos desses
relacionamentos em duas areas principais: (a) as mudancgas percebidas de comportamento dos
funciondrios, incluindo a produtividade no trabalho, o engajamento e a motivacao dos trabalhadores; e
(b) as decisdes gerenciais, que abrangem promocdes, realocagdes ou transferéncias de emprego, e até a
demissao de funciondrios envolvidos em um relacionamento. Além dessas varidveis, outros fatores
relacionados ao trabalho, como relacionamentos hierarquicos, término de relacionamento e fofocas,
também sdo considerados. Alguns destes fatores ja foram analisados, de modo geral, na analise
lexicométrica, restando agora a analise individualizada por categoria tematica.

Desempenho e Produtividade (abordados por 93% dos participantes). A influéncia dos
relacionamentos romanticos no local de trabalho na produtividade e desempenho dos funciondrios tem
sido o principal ponto no qual a literatura sobre o assunto se concentra (Bilyk, 2021). Ndo ha consenso
na literatura se é essa mudanga é predominantemente positiva ou negativa, no entanto grande parte da
pesquisa sobre este tema se dedica a explorar as consequéncias negativas que existem quando dois
funcionarios da mesma organizagdo se envolvem em um romance (Wilson, 2015; Bilyk, 2021).

Pierce et al. (1996) destaca que a maioria dos estudos analisados em sua revisao de literatura
indicam que funcionarios envolvidos em um relacionamento amoroso no trabalho sdo mais produtivos,
com indices de aumento da produtividade variando entre 9 e 21%. Mainiero (1989) sugere que nas fases
iniciais de um romance no trabalho a produtividade pode diminuir, voltando a aumentar quando o
relacionamento se estabiliza e o casal demonstra um renovado interesse no trabalho. Balaban (2019)
defende que a produtividade no trabalho pode ser afetada negativamente pelos relacionamentos no

local de trabalho, visto que é mais provavel que estes casais cheguem atrasados, saiam mais cedo ou



faltem a reunides, pois colocam o trabalho em segundo plano e tornam seus relacionamentos o foco
principal. Boyd (2010) observa que ndo ha evidéncias conclusivas na literatura se os romances no
ambiente de trabalho aumentam ou diminuem a produtividade, enquanto Pierce e Aguinis (2003)
encontram que o romance nao é preditivo dos niveis de desempenho no trabalho.

Em estudos mais recentes, Khan et al. (2017, 2018) e Jung & Yoon (2020) encontram que o
romance no local de trabalho tem uma relacado positiva com o desempenho no trabalho, enquanto
Verhoef e Terblanche (2015) encontram que apds o término do relacionamento ha uma grande queda
na produtividade e aumento do absenteismo, especialmente quando os trabalhadores atuam no mesmo
ambiente. Na etapa quantitativa do presente estudo, o desempenho apresentou correlacao significativa
com atitude em relagdo a relacionamento no trabalho e envolvimento, além de apresentar o maior valor
de desempenho entre todos os estudos que analisaram esse fator (Khan et al., 2017, 2018; Jung & Yoon,
2020; Pierce, 1998; Pierce & Aguinis, 2003), com um valor préximo ao mdaximo da escala, conforme
detalhado na sec¢do Discussdo dos Resultados Quantitativos.

Entre os entrevistados nesta etapa qualitativa, ha uma percepc¢do de que o estagio do
relacionamento desempenha um papel importante na produtividade, com a fase de empolgacdo inicial
do relacionamento impulsionando a produtividade e com os periodos de tensdo afetando
negativamente o desempenho. Por outro lado, quando o relacionamento se estabiliza ndo ha impacto
significativo na produtividade. A relagdo entre a fase do relacionamento e os impactos para o trabalho
foram avaliados na analise lexicométrica.

Alguns relatos sugerem que a produtividade é fortemente ligada a capacidade de foco e
concentragdo no trabalho, que pode ser influenciada pelo suporte emocional obtido em um
relacionamento amoroso saudavel. Outros relatos apontam que a produtividade profissional é

impactada pela vida pessoal, independentemente de o parceiro ser um colega de trabalho. A ideia



central é que as emocdes e experiéncias vividas em um relacionamento amoroso, sejam elas positivas
ou negativas, tém o potencial de influenciar o desempenho no trabalho.

Trecho 21: No meu caso, afetou bastante a produtividade e o desempenho. A gente trocava

muita ideia em relacdo aos nossos projetos em comum, a gente contribuia muito ativamente no

trabalho um do outro de forma positiva, entdo para o trabalho foi muito bom, com certeza. E

depois que termina, é ruim, afeta negativamente, com certeza também, mas nao por muito

tempo. Entdo eu acredito que o saldo para a empresa seja positivo, porque quando o

relacionamento esta bom, afeta muito positivamente, durante todo o tempo, e quando fica ruim

e termina, afeta negativamente por um tempo sd. (Participante)

Em resumo, os efeitos dos relacionamentos romanticos no trabalho na produtividade e
desempenho variam amplamente, dependendo da dinamica do relacionamento e das caracteristicas
individuais dos envolvidos. Enquanto alguns casos podem levar a um aumento na produtividade e no
bem-estar, outros podem resultar em distracGes e impacto negativo no desempenho profissional.

Comunicagdo (abordada por 27% dos participantes). Os impactos que os romances no trabalho
trazem a comunicagdo ndo costumam aparecer com muito destaque na literatura sobre os
relacionamentos amorosos no trabalho, mas foi uma tematica que emergiu entre os entrevistados. Alguns
estudos listam a comunicagdo entre os pares como mais um entre os fatores que podem sofrer algum
impacto positivo, pois os romances no trabalho podem melhorar o trabalho em equipe, aprimorando a
comunicagdo e a cooperacdo (Cole, 2009; Wilson, 2015; Dechamplain, 2021).

Um estudo conduzido por Sutton (2017) ilustrou que o romance no trabalho afetou fatores como
confianga, abertura, comunicacdo, colaboracdo, tratamento justo e respeitoso dos funciondrios,
contribuindo para a criacdo de um ambiente de trabalho ético e agradavel (Sidhu et al., 2020). Powell
(1986), por outro lado, concluiu que o romance no local de trabalho ndo é percebido como promovendo

uma melhor comunicagao entre os funcionarios envolvidos, nem criando um ambiente de trabalho mais



positivo, enquanto Mainiero (1989) sugere estes relacionamentos podem sim melhorar o trabalho em
equipe, a cooperacao, o fluxo de trabalho e os processos de comunicacdo (Pierce et al., 1996).

Diferentes entrevistados relataram que perceberam os relacionamentos amorosos no ambiente
de trabalho impactar a comunicacao de diversas maneiras. Um dos entrevistados mencionou que, apesar
das discussdes em casa, conseguia manter uma postura profissional no trabalho, buscando a ajuda do
parceiro em caso de duvidas ou problemas, mesmo que estivesse chateado com ele, que também era
colega de trabalho. Esta observacao sugere que, para alguns, é possivel separar os problemas pessoais
das responsabilidades profissionais.

Outro relato destacou que, quando ha problemas graves no trabalho, a interacdo com o parceiro
pode se tornar um ponto de tensdo no relacionamento. Um participante mencionou que seu parceiro
evitou interagir profissionalmente em algumas situagOes sérias de trabalho, porque tinha o habito de
evitar confrontos no relacionamento, entdo também evitou situacdes profissionais onde o confronto ndo
sé era necessario como imprescindivel, sugerindo que os relacionamentos amorosos podem complicar a
dindmica de comunicag¢ao profissional, principalmente em relacionamentos mais longos.

Trecho 22: Eu sou uma pessoa muito direta e transparente. Entao, quando eu tenho algum

problema grave no trabalho para resolver, eu adoto essa comunicagdao mais agressiva,

independentemente de quem seja. Em casa, se eu dou umas opinides muito bravas, meu marido
nao briga comigo, se esquiva. E ele estava ficando calado para essas minhas opinides no

trabalho que ele ndo poderia. Nao debatia comigo, ndo tinha coragem. Entao ele trocou a

interlocucdo, para que quando ela fosse comigo, outras pessoas precisariam fazer. Entdo hoje

em dia qualquer que seja a comunicag¢do, nunca é entre nds. (Participante)

Por outro lado, um outro entrevistado observou que a comunicacdo pode ser facilitada quando
ha um relacionamento amoroso, devido a intimidade e compreensdao mutua. Segundo ele, quanto mais

intimidade, menos vocé tem que dizer para falar a mesma coisa. Esta perspectiva sugere que, em alguns



casos, os relacionamentos amorosos podem melhorar a comunicacdo e a cooperagao no trabalho,
apontando para um impacto positivo na produtividade.

Em resumo, a influéncia dos relacionamentos amorosos no trabalho na comunicac¢do varia de
acordo com a natureza do relacionamento, o ambiente de trabalho e a capacidade dos individuos
envolvidos de separar questdes pessoais das profissionais. Alguns encontram maneiras de manter o
profissionalismo, enquanto outros enfrentam desafios em equilibrar as dindmicas pessoais e profissionais.

Envolvimento e Engajamento (abordados por 87% dos participantes). O envolvimento e o
engajamento no trabalho sao dois construtos diferentes, porém conceitualmente interligados, tendo
sido combinados em uma mesma categoria devido a sobreposicdo de seus conteudos. Lodahl e Kejner
(1965) definiram o envolvimento no trabalho como “o grau em que uma pessoa esta psicologicamente
identificada com seu trabalho”, Paullay et al. (1994) como “o grau que alguém esta cognitivamente
absorvido e preocupado com o seu trabalho”, Muckinsky (2004) como “a importancia do trabalho para a
auto-imagem” e Siqueira (2008) como “um estado de completa absorcdo e assimilagao pelo trabalho”.

O engajamento, por sua vez, é definido por Khan (1990) como “estar fisica, cognitiva e
emocionalmente conectado aos seus papéis no trabalho”, por Maslach e Leiter (2008) como “estado
energético de envolvimento com atividades laborais pessoalmente prazerosas que asseguram a eficdcia
profissional”, por Schaufeli et al. (2002) “um estado psicoldgico difuso, de natureza afetivo-cognitiva,
gue se manifesta na dedicagdo, vigor e absorgdo ao trabalho” e por Bakker et al. (2008) como “um
estado psicoldgico positivo relacionado ao trabalho, de carater motivacional, que se manifesta em alto
grau de energia e em forte identificacdo com o trabalho”.

Na literatura, o envolvimento e o engajamento no trabalho sdo variaveis relativamente pouco
exploradas em relacdo aos relacionamentos amorosos no trabalho. Dillard (1987) investigou como as
razoes para iniciar um romance no local de trabalho afetam o envolvimento no trabalho, constatando

gue aqueles que comeg¢am um romance por amor tendem a aumentar seu envolvimento no trabalho, ao



passo que aqueles cujo romance é motivado por razoes egoistas ou relacionadas ao trabalho nado
demonstram alteragdes no seu grau de envolvimento. Wilson (2015) afirma que casais podem ser
compelidos a trabalhar mais e se envolver mais em seu ambiente de trabalho como resposta as
possiveis opinides negativas dos colegas de trabalho sobre seu romance. Pierce (1998) investigou se a
participacdo em um relacionamento amoroso no trabalho esta positivamente associada ao nivel de
envolvimento no trabalho, mas a hipdtese ndo foi confirmada. Khan et al. (2022) encontrou que o
envolvimento dos funciondrios com o trabalho media completamente a relacdo entre romance no local
de trabalho e o esforgo dos funcionarios no trabalho. Por fim, Pierce e Aguinis (2003) argumentaram
gue os sentimentos positivos vivenciados por funciondrios em relacionamentos amorosos podem ter
efeitos de transbordamento afetivo na forma de conexdao emocional com a organizacdo e os colegas de
trabalho, reforcando seu envolvimento com o trabalho.

Em relagdo ao engajamento, Dillard e Broetzmann (1989) avaliaram que os romances no local de
trabalho aumentam o engajamento dos funcionarios e Shuck et al. (2016) afirmam que atitudes e visGes
favordveis dos funciondrios sobre esses romances os levam a se dedicar mais ao trabalho, elevando
assim seu engajamento. Jung & Yoon (2020) encontraram que os romances no local de trabalho tiveram
impactos positivos comprovados no engajamento e desempenho no trabalho dos funciondrios.

Na etapa quantitativa do presente estudo, o envolvimento apresentou correlagao significativa
com atitude em relagdo ao relacionamento no trabalho e desempenho, além de apresentar valor
inferior ao encontrado em outros estudos (Khan et al., 2018, 2022; Jung e Yoon, 2020; Pierce, 1998;
Pierce & Aguinis, 2003), conforme detalhado na se¢do Discussdo dos Resultados Quantitativos.

Entre os entrevistados nesta etapa qualitativa, muitos relataram um aumento no dnimo para
realizar suas tarefas com mais dedicacdo, especialmente quando a pessoa amada estava presente no
mesmo ambiente de trabalho. Esse aumento no engajamento foi atribuido ao desejo de impressionar ou

ser avaliado positivamente pelo parceiro romantico. Alguns expressaram que compartilhar o ambiente



de trabalho com um parceiro romantico facilita a colaboracdo, potencializando a troca de ideias e 0
engajamento com o trabalho. No entanto, esse aumento no engajamento as vezes pode levar a uma
sobreposicao excessiva entre trabalho e vida pessoal, levando ao burnout.

Trecho 23: Eu me sentia mais motivada a trabalhar. Eu estava muito empolgada com a relagao,

entdo, nossa, eu vestia camisa, eu trabalhava muito mais horas do que necessario, e a gente

trocava muito figurinha sobre o trabalho todo dia depois do expediente, a gente estudava
assuntos relacionados ao trabalho juntos, nos finais de semana. (Participante)

Alguns participantes relataram que a maturidade emocional da pessoa e a dindmica do
relacionamento afetam o engajamento no trabalho. Por exemplo, um relacionamento estavel e
satisfatorio pode facilitar a colaboragdo no trabalho e aumentar o envolvimento, enquanto um
relacionamento mais conturbado pode causar distra¢des e afetar negativamente o engajamento. Em
outros casos, a competitividade entre o casal pode até ser benéfica para a empresa, pois pode levar a
um aumento no desejo de crescimento profissional.

Em resumo, os relatos indicam que os relacionamentos romanticos no trabalho podem ter um
impacto significativamente positivo no engajamento e envolvimento dos funcionarios, mas esses efeitos
sao varidveis e dependem de varios fatores.

Moral e Motivagdo (abordados por 53% dos participantes). A motivacdo no trabalho envolve os
fatores que impulsionam um funcionario a realizar o seu trabalho e frequentemente tem sido
conceituada em termos de intensidade, qualidade e persisténcia do comportamento no ambiente de
trabalho (Kanfer, 1990; Landy, 1989; Landy e Becker, 1987), mas embora este seja um tema presente na
discussdo sobre romances em locais de trabalho, ha uma caréncia de evidéncias empiricas robustas em
relacdo a esta variavel (Pierce et al., 1996). O ponto central é investigar a influéncia que um romance no

trabalho pode ter na motivacdo de um individuo a exercer suas atividades profissionais.



Pesquisas indicam que romances no local de trabalho podem aumentar a motivagdo dos
funcionarios, ja que estes tendem a se sentir mais satisfeitos e dispostos a trabalhar mais quando
envolvidos romanticamente com colegas (Mainiero, 1989). Tanto Mainiero (1989) quanto Dillard e
Broetzmann (1989), encontraram um aumento significativo no entusiasmo de trabalho entre os
envolvidos romanticamente (Pierce et al., 1996).

A moral (ou morale, em inglés, como algumas vezes o construto é conhecido) no trabalho
relaciona-se ao estado geral de animo e satisfacdo entre os funciondrios de uma organizacdo. Uma
moral alta estd frequentemente associada a um ambiente de trabalho positivo e satisfacdo no trabalho,
com os romances no local de trabalho podendo impactar a moral dos funciondrios, ou seja, o
comportamento romantico dentro de uma organizagdo pode ter um impacto no ambiente ou na
atmosfera geral do grupo de trabalho (Mainiero, 1989).

Estudos sobre romances no local de trabalho indicam que tais relacionamentos podem tanto
melhorar quanto prejudicar a moral dos funcionarios (Mainiero, 1989). Enquanto alguns relatos
sugerem que romances podem revitalizar e reduzir o estresse no ambiente de trabalho, criando um
clima mais positivo, outros apontam para uma diminui¢ao da moral, especialmente em casos de
romances entre chefes e subordinados (Mainiero, 1989; Powell & Mainiero, 1990; Quinn, 1977). George
e Alex (2013) afirmam que o romance no local de trabalho ndo afeta apenas os individuos envolvidos no
relacionamento, mas os colegas de trabalho e a organizagdo como um todo, com impacto que pode ser
tanto negativo quanto positivo; a positividade surge quando o relacionamento é motivado por amor
verdadeiro, o que eleva a moral dos funcionarios em geral e ndo apenas do casal envolvido (Sowmya,
2013). Entretanto, a maioria dessas conclusGes carece de rigor metodoldgico, com poucos estudos
fornecendo dados primarios concretos para sustentar tais afirmacgdes (Pierce et al., 1996).

Dentre os entrevistados que abordaram a tematica, ha um consenso que os relacionamentos

romanticos no local de trabalho podem ter um impacto positivo tanto na motivagao quanto na moral



dos envolvidos. Muitos relatam que a presenca de um interesse romantico no ambiente de trabalho
aumenta a empolgacdo para ir ao trabalho e a motivagao para realizar as tarefas de maneira eficiente. A
oportunidade de compartilhar conquistas e desafios profissionais com um parceiro que entende a
dinamica do trabalho, que entende o valor de bater uma meta, é vista como um estimulo adicional.
Além disso, a chance de ter uma motivacdo elevada no trabalho por causa de um relacionamento
amoroso é considerada alta entre os funciondrios, indicando que a presenca de um parceiro romantico
no local de trabalho pode contribuir para um maior engajamento e satisfacdo no desempenho
profissional.
Trecho 24: Eu detestava trabalhar naquela unidade. Mas eu confesso que nos meses que ele
estava |4, eu ia mais feliz porque eu sabia que eu ia vé-lo. (Participante)
Trecho 25: Eu me senti muito mais empolgada para ir para o trabalho. Acho que isso é muito
real, é bem o que eu vivi. Muita empolgacao para ir para trabalhar, porque sabia que ia chegar 13
e ia estar a pessoa pela qual eu sentia essa afetividade toda. Entdo, primeiro era um animo de ir
para o ambiente de trabalho, que era onde eu o encontrava, e depois um animo em realizar o
trabalho o mais bem feito possivel, porque a pessoa que eu gostava, que eu admirava, estava |3,
perto de mim, e poderia me avaliar como profissional. Entdo eu tinha mais empolgacdo para ir
para o trabalho e mais empolgacao para trabalhar melhor. Eu senti isso. (Participante)
Satisfagdo, Pertencimento e Bem-Estar (abordadas por 40% dos participantes). A satisfagdo no
trabalho foi definida como uma resposta emocional de um individuo ao seu trabalho, em funcdo da
comparacdo entre os resultados reais do trabalho e o que o funcionario esperava obter (Cranny et al.,
1992). Esta definicdo se alinha com a teoria de Thibaut e Kelley (1959) sobre a satisfacdo em
relacionamentos, onde a satisfacdo é alcancada quando os resultados reais de um relacionamento
superam as expectativas pessoais do individuo (Rusbult, 1980). Segundo Pierce et al. (1996), o modelo

de reforgo e afeto de Clore e Byrne (1974) apoia a alegagdo de que o afeto positivo experimentado a



partir de um romance no local de trabalho pode "transbordar" e aumentar a satisfagao no trabalho do
funcionario. Portanto, um funcionario envolvido romanticamente no local de trabalho provavelmente se
sentira mais satisfeito com seu parceiro e com aspectos especificos do trabalho se o relacionamento
atender ou exceder suas expectativas (Pierce et al., 1996).

O pertencimento pode ser compreendido como a necessidade psicoldgica de estabelecer e
manter vinculos interpessoais fortes e duradouros entre os membros de um grupo e entre grupos
diferentes (Baumeister & Leary, 1995). O senso de pertencimento no trabalho é importante para o bem-
estar dos funciondrios e pode melhorar a satisfacdo no trabalho, além de que funciondrios que se
sentem integrados e valorizados tendem a contribuir para um clima de trabalho mais positivo (Wilson,
2015). Um relacionamento amoroso no trabalho pode levar o casal a compartilhar um
comprometimento mutuo com o a organizagao, contribuindo para um sentimento mais forte de
pertencimento, especialmente quando o casal frequentemente se envolve em eventos sociais e grupos
representativos da empresa, ampliando assim sua rede de relacionamentos.

O bem-estar no trabalho pode ser definido como um estado psicoldgico e emocional positivo
resultante das experiéncias e interagdes no ambiente de trabalho (Ferreira, 2017). Este estado é
caracterizado pela presencga de emogdes e humores positivos, como alegria, disposi¢cdo, contentamento,
entusiasmo, felicidade, empolgacdo, orgulho e tranquilidade (Ferreira, 2017; Valls-Salles, 2023). Khan et
al. (2017) afirmam que, na maioria das vezes, os parceiros romanticos sentem bem-estar ao receber
atenc¢do romantica no trabalho, resultando em aumento da satisfacdo no trabalho. Desta forma, o
romance no local de trabalho contribui positivamente para o bem-estar psicolégico, o que, por sua vez,
afeta positivamente o desempenho dos funcionarios (Khan et al., 2017). A pesquisa de Ditzen et al.
(2017) encontrou que o toque afetuoso do parceiro romantico alivia o estresse e instiga o otimismo,
promovendo o bem-estar psicoldgico no trabalho e aumentando o desempenho dos funcionarios,

enquanto Biggs et al. (2012) avaliam que os parceiros de um romance no local de trabalho sentem-se



mais satisfeitos e sdo mais faceis de conviver, criando ambientes de trabalho mais descontraidos e
felizes Wilson (2015).

Os relatos dos participantes sobre o impacto dos relacionamentos romanticos no trabalho no
bem-estar, pertencimento e satisfacdo mostram que esses relacionamentos podem ter efeitos positivos
e negativos, em que pese a maior parte dos entrevistados tenham relatado aspectos positivos. No bem-
estar, alguns relataram se sentir mais dispostos e alegres, com um relacionamento contribuindo para
um aumento no bem-estar geral, especialmente apds experiéncias anteriores de separacdo ou
depressdo. Ja no aspecto do pertencimento, um relato recorrente foi que casais que trabalham na
mesma empresa tendem a se engajar mais nas atividades da empresa, criando um senso de comunidade
mais forte. No entanto, esse aumento no engajamento pode, por vezes, pode levar a uma fusdo
excessiva entre a vida profissional e pessoal, com o trabalho se tornando um tépico predominante na
vida dos casais.

Trecho 26: O que eu noto é que alguns casais que trabalham juntos aqui na empresa costumam

se envolver mais nos grupos, atividades e associa¢des da empresa, frequentam mais o clube dos

funcionarios, participam mais dos torneios esportivos, vdo mais aos eventos culturais, de modo
que acabam convivendo muito com outros casais da empresa que também frequentam muito
esses espacos e se envolvendo muito com a empresa, além do dia a dia do trabalho, inclusive
nos finais de semana, feriados e férias, aumentando a sua rede de relacionamentos e o senso de
pertencimento. (Participante)

Trecho 27: Eu ndo sei ao certo se a sensacdo de pertencimento é alterada, mas o peso do

trabalho com certeza é reduzido pelo fato de estar num relacionamento com alguém da mesma

empresa. Eu estou me sentindo mais disposto, mais alegre. Entao eu acho que o relacionamento

contribuiu para isso, para esse meu bem-estar, sabe? O dia a dia do trabalho é mais leve pelo



fato de eu estar num relacionamento com alguém do mesmo trabalho. Eu me sinto mais feliz.

(Participante)

No geral, foi observado que estar em um relacionamento com alguém da mesma empresa torna
o dia a dia no trabalho mais facil, aumenta a sensacao de realizacdo e satisfacdo com o trabalho,
contribuiu para o senso de pertencimento e para o bem-estar em geral, mas pode limitar os interesses e
assuntos do casal, que se restringe a falar sé sobre trabalho, o que pode ser prejudicial a longo prazo.

Diferencas de Género (abordada por 20% dos participantes). Embora a participacdo das
mulheres no mercado de trabalho tenha aumentado e a diferenca salarial média entre os géneros tenha
diminuido nos ultimos anos, as mulheres ainda enfrentam desigualdades significativas em termos de
remuneragdo e promog¢ao em comparagdao com os homens (Antloga, 2020; de Morais Santos et al.,
2022). Do mesmo modo, ao optar por fazer parte de um relacionamento no local de trabalho, as
mulheres frequentemente experimentam rea¢des mais negativas dos colegas de trabalho e maior
inseguranga no emprego em relagdo aos homens, especialmente se o relacionamento amoroso terminar
(Bilyk, 2021). Relacionamentos hierarquicos entre um chefe homem e uma subordinada mulher, por
exemplo, frequentemente resultam em consequéncias negativas para a mulher, que pode ser vista
como dispensdvel e sujeita a transferéncia ou demissdo, praticas comuns apds o fim de tais
relacionamentos (Pierce et al., 1996). Riach e Wilson (2007) relataram que, segundo a opinido de
funcionadrios, em casos de término de um relacionamento amoroso entre duas pessoas com diferentes
niveis hierdrquicos na empresa, a pessoa no cargo inferior geralmente deveria ser demitida; e essa
pessoa costumava ser a mulher.

Wilson (2015) explora a ideia de que mulheres em relacionamentos com superiores sao
frequentemente vistas como manipuladoras e usando o sexo para ganhar vantagens no trabalho,
acrescentando que as mulheres sdo frequentemente percebidas como “dormindo com o chefe” quando

conquistam ascensao profissional, sendo inclusive rotuladas pejorativamente, enquanto homens em



situagdes similares ndo sdo vistos da mesma maneira. Em seu estudo, Devine e Markiewicz (1990)
relatam que trabalhadores, tanto homens quanto mulheres, acreditam que mulheres sdo menos
competentes do que homens e que os relacionamentos amorosos no trabalho sdo formas das mulheres
conseguirem vantagens ndao merecidas no trabalho através do sexo. Esse fendmeno reflete a
discriminagdo desproporcional contra mulheres no ambiente de trabalho, em fungao de aspectos
estruturais de uma sociedade patriarcal, onde homens gozam de mais liberdade pessoal e valorizacao
profissional. Salvaggio et al. (2010) discutem como a sexualidade feminina é mais controlada e reprimida
na nossa cultura, ao contrario da masculina, o que leva as mulheres a terem uma visdao mais critica do
sexo e comportamentos sexuais no ambiente de trabalho.

Além disso, os homens tendem a interpretar comportamentos sexuais de forma menos negativa
e prejudicial do que as mulheres, geralmente adotando uma visdo mais favoravel em relacdo a
romances e intimidade sexual no ambiente de trabalho (Berdahl 2007; Pierce 1998). Por exemplo, um
ato considerado como flerte por um homem pode ser visto como assédio por uma mulher.
Considerando ainda que os homens frequentemente ocupam posi¢des de maior poder nas
organizagdes, comportamentos sexuais iniciados por eles sao frequentemente vistos como mais
intimidadores e coercitivos do que os iniciados por mulheres (Berdahl & Aquino, 2009). Enquanto isso,
mulheres sdo frequentemente rotuladas como "emocionalmente instaveis", ao passo que homens sdo
vistos como "aptos a gerenciar" um relacionamento amoroso no trabalho (Riach & Wilson, 2007).

Dentre os entrevistados que abordaram a tematica, um homem e duas mulheres, a percepcao
geral sobre o impacto dos relacionamentos romanticos no trabalho, especialmente em relacdo ao
género, revelam as complexidades e as desigualdades de género presentes no ambiente de trabalho,
com um foco particular nos desafios enfrentados pelas mulheres.

Trecho 28: Na estrutura que a gente vive, que é pautada no patriarcado, as mulheres se

encontram muitas vezes em situagdes em que sdo o elo mais fragil da cadeia, sdo mais



vulneraveis em relacdo ao cargo e ao emprego. Entdo enquanto alguns acham que elas tém mais

chances de se beneficiar com favoritismos, eu acho que elas tém é mais chances de se

prejudicar. (Participante)

Trecho 29: O homem, quando tem uma ascensao profissional muito rapida, é porque ele é

muito competente, com certeza. A mulher, quando tem uma ascensao profissional muito rapida,

é porque transou com alguém. A gente tem essa cultura patriarcal, ndo sé na empresa, mas no

pais, que perpassa os muros da organizagao e muita gente na empresa pensa sim. Eu acho que

hoje em dia é um pouco menos, antigamente era mais comum acharem que quem foi
promovida rapido era porque teve relagdo sexual com alguém. (Participante)

Trecho 30: Eu ndo acho que seja uma questdo intrinseca ao género, mas sim a construcdo social

do género. E sobre como fomos educados e a maneira pela qual a cultura nos molda e nos

imp0de expectativas de como os géneros devem agir. Em alguns momentos, pode parecer que o

género feminino é mais sensivel ou mais afetado por relacionamentos amorosos no trabalho. No

entanto, eu vejo isso mais como um reflexo da construgdo social do género e das dindmicas de

poder existentes. Existe ainda o outro género, posicionado em um papel de poder, que é

socialmente construido para ndao demonstrar sensibilidade, agindo e comportando-se de forma

a esconder sua sensibilidade. Portanto, a questdo é mais cultural, relacionada ao género, do que

uma caracteristica inerente ao género em si. (Participante)

Em resumo, a percepcdo dos entrevistados reflete as dindmicas de poder e as normas culturais
enraizadas no patriarcado, com as mulheres muitas vezes enfrentando desafios adicionais e estigmas
mesmo quando nao se relacionam romanticamente no trabalho, levantando suspeita apenas por se
destacar profissionalmente.

Relacionamentos Hierdrquicos e Favoritismo (abordados por 47% dos participantes). A literatura

identifica dois tipos principais de romance no ambiente de trabalho: lateral, entre funciondrios de



mesmo status, e hierdrquico, quando um dos dois funcionarios estd em um nivel organizacional mais
alto que o outro (Wilson, 2015; Pierce & Aguinis, 1997). Romances hierarquicos frequentemente
resultam em complica¢des devido as diferencas de poder (Powell, 2001), com as pessoas em posi¢ao
mais baixa na hierarquia — geralmente a mulher — correndo mais risco de perder o emprego ou serem
transferidas (Quinn, 1977; Devine & Markiewicz 1990; Pierce et al., 1996; Riach & Wilson, 2008; Wilson,
2015). Além disso, quando ha qualquer percepcao, ainda que infundada, que o subordinado no
relacionamento obtém vantagens injustas e é favorecido nas tarefas profissionais, se instala no
ambiente de trabalho um clima de tensao, gerando suposi¢cdes de que eles explorardo esse favoritismo
para oportunidades de ascensao profissional (Sidhu et al., 2020; Bilyk, 2021; Dechamplain, 2021).

De acordo com Wilson (2015), muitos casais optam por manter o romance em segredo, para
evitar reacdes negativas e fofocas (Foley & Powell, 1999; Quinn, 1977; Dillard & Miller, 1988),
levantando discussdes sobre amor, sexo, poder, ética e normas de comportamento no trabalho (Powell
& Foley, 1998). Romances hierarquicos também geram respostas mais intensas devido a questées de
poder e dependéncia (Mainiero, 1986), podendo ser vistos como coalizGes que desequilibram o
ambiente de trabalho (Jones, 1999), além de suscitar preocupagdes sobre troca de favores profissionais
por beneficios pessoais, levantando questdes de equidade e justiga para os colegas, causando
ressentimento e discussGes entre os colegas sobre o relacionamento chefe-subordinado, o que afeta
negativamente o trabalho (Mainiero, 1989; Pierce et al., 1996; Wilson, 2015). As reag¢des negativas se
intensificam se o relacionamento for extraconjugal, afetando o clima social do grupo de trabalho (Dillard
et al., 1994; Wilson, 2015).

Além disso, ao contrario de relacionamentos laterais, que tendem a aumentar a produtividade
(Devine & Markiewicz; Pierce et al., 1996), a presenca de um relacionamento hierarquico pode reduzir
drasticamente a produtividade dos outros funcionarios, que gastam tempo significativo fofocando sobre

o relacionamento e suas implicagdes de tratamento injusto e desigual (Mainiero, 1989; Powell &



Mainiero, 1990; Bilyk, 2021). Em sua pesquisa, Mainiero (1989) relata que 78% dos participantes
apresentam ressentimento em rela¢do a relacionamentos hierdrquicos, contra 21% em relacionamentos
laterais, indicando que relagdes hierdrquicas podem ser destrutivas devido ao ciime e suspeita de
favoritismo (Dechamplain, 2021).

Os relatos dos entrevistados sobre relacionamentos amorosos hierarquicos no trabalho
destacam o quanto tais relacionamentos sao frequentemente percebidos como negativos,
especialmente quando ha uma grande disparidade na hierarquia, podendo criar um ambiente de
trabalho desconfortavel, onde os colegas podem sentir-se inibidos em se comunicar abertamente,
temendo represalias ou favorecimento indevido. Ha também a percepcdo de que esses relacionamentos
podem levar a favoritismo ou formacdo de "panelinhas", impactando negativamente o clima
organizacional e a justica percebida entre os colegas de trabalho. Esses relacionamentos podem
influenciar a distribuicdo de tarefas e responsabilidades, resultando em uma carga de trabalho desigual
e potenciais conflitos entre os membros da equipe. Em algumas situagGes, observou-se que embora a
politica de vedagdo ao nepotismo da empresa determine que os relacionamentos hierarquicos devem
resultar em mudangas de drea ou de unidade de um dos envolvidos para evitar conflitos de interesse,
muitos casais ndo cumprem a politica, seja escondendo ou mentindo sobre o relacionamento, seja
fazendo “gambiarras” no sistema de lotagdo de funcionarios.

Além disso, casos de relacionamentos laterais que evoluem para situagdes de subordinagao
hierdrquica foram relatados, bem como diversas situacdes em que o término do relacionamento levou a
tratamento desfavoravel e até mesmo a assédio no local de trabalho. Em tais casos, a pessoa
subordinada — que em todos as situag¢des relatadas foi a mulher — enfrentou consequéncias severas,
incluindo a necessidade de transferéncia compulsdria ou até perda do cargo comissionado.

Trecho 31: Relacionamentos amorosos hierdrquicos sdo péssimos, ainda mais quando é muita

hierarquia, muito acima. Eu trabalhei uma vez em uma unidade onde o gestor chefe da unidade



namorava uma técnica e as pessoas tinham medo de falar alguma coisa com ela que o chefe ndo

gostasse, como cobrar algum prazo ou criticar algum servigo. Para mim era horrivel isso, um

sentimento horrivel. Em outra unidade a esposa era hierarquicamente superior e ela fazia
propaganda do marido para o chefe, o que era constrangedor. Eu percebo que a equipe fica
inibida quando os dois membros do casal trabalham no mesmo ambiente, prejudica o clima
organizacional, inibe uma comunicacdo mais sincera, mais objetiva, as demais pessoas se
sentem intimidadas em relagdo aquele casal ali, de falar de um ou de outro. (Participante)

Em geral, os relacionamentos amorosos hierdrquicos no ambiente de trabalho foram relatados
como problematicos devido as suas implicacGes na dindmica de poder, comunicacdo e equidade no local
de trabalho.

Fofoca e Mal-Estar (abordados por 20% dos participantes). O romance no local de trabalho
frequentemente se torna um tema de fofoca para os colegas de trabalho. Em alguns casos, o romance
pode criar um clima feliz ao ambiente de trabalho, mas em muitos casos pode afetar negativamente a
moral dos colegas, especialmente nos casos de romances hierarquicos ou relacionamentos dissolvidos
(Sidhu et al., 2020). Para Bilyk (2021), estes sdo casos que geralmente levam a uma maior probabilidade
de fofocas prejudiciais, o que pode contribuir para criar um ambiente de trabalho téxico.

Dillard (1987), em uma analise detalhada sobre fofocas e romances no trabalho, concluiu que a
natureza das fofocas depende da percepgao dos colegas sobre o motivo do envolvimento dos
participantes no relacionamento. Por exemplo, funciondrias mulheres que entram em relacionamentos
por motivos de ascensdo profissional sdo as que geram a maior quantidade de fofocas negativas,
engquanto homens que iniciam relacionamentos por amor verdadeiro provocam a maior quantidade de
fofocas positivas (Pierce et al., 1996; Sidhu et al., 2020).

A fofoca é um dos aspectos mais prejudiciais das percepg¢des negativas no local de trabalho. A

desaprovacgao de relacionamentos pode levar a hostilidade e dissemina¢do de informacgdes falsas,



afetando a produtividade e o engajamento no trabalho, seja do trabalhador alvo da fofoca, em que o
foco do funciondrio se desloca de seu trabalho para os comentarios maliciosos a seu respeito, seja dos
colegas que fofocam, que passam mais tempo falando da relacdo alheia do que trabalhando (Bilyk,
2021). Segundo Sidhu et al. (2020), um dos principais motivos que levam casais a manter sigilo de seu
relacionamento no trabalho é o medo de consequéncias negativas, como desaprovacao, altos niveis de
fofoca, hostilidades, comunicagdes distorcidas e ciimes por parte de superiores e colegas (Sidhu et al.,
2020; Dechamplain, 2021).

Dos trés entrevistados que abordaram a temdtica, dois relataram situacées em que as
interacdes entre colegas que tém ou tiveram um relacionamento foram mal interpretadas, gerando
fofocas e prejudicando a reputacdo dos envolvidos. Um exemplo foi de uma assistente injustamente
acusada de se relacionar sexualmente com dois gerentes ao mesmo tempo, o que impactou
negativamente sua carreira e a levou a se mudar de cidade, em que pese ela nunca tenha envolvido com
nenhum dos dois gestores.

Além disso, observa-se uma desigualdade de género nas fofocas relacionadas a romances no
local de trabalho. Mulheres tendem a ser mais prejudicadas por boatos maldosos, sendo rotuladas de
maneira negativa e até sofrendo consequéncias profissionais injustas. Em outro caso relatado, uma
técnica foi preterida em uma promogdo por ter uma reputagdo injustamente manchada. A fofoca no
trabalho pode levar as pessoas a mudarem de cidade ou pedirem transferéncia para escapar das
consequéncias negativas desses boatos.

Trecho 32: As pessoas fofocam demais. E tem muita fofoca que nem é verdade, de gente que

aumenta a histdria, ou até inventa algo completamente mentiroso, com o objetivo de prejudicar

alguma pessoa que ela ndo gosta. E terrivel isso, ja vi gente ficar muito mal, pedir transferéncia,

mudar de cidade, por causa de fofoca, por causa de histdria que inventaram. (Participante)



Trecho 33: Eu lembro de uma colega que ficou com a maior fama de “rodada” e nem era
verdade. E se fosse, também, qual o problema? Mas no caso dela era sé fofoca maldosa mesmo,
que partiu de outra mulher ainda por cima, porque ela estava namorando um colega de trabalho
gue era ex dessa que inventou o boato. Ela fez um processo seletivo para gerente em que ela foi
muito melhor que os outros, eu estava na banca, mas ela n3do foi selecionada porque o gestor da
unidade falou que ela tinha fama de “rodada” e ele ndo queria tentagdo, porque ele era casado.

(Participante)

Esses relatos ilustram como fofocas podem ter um impacto profundo no bem-estar dos
funcionarios e na dindmica do local de trabalho, muitas vezes forgando mudancgas significativas na vida
profissional e pessoal das pessoas envolvidas.

Término do Relacionamento (abordado por 73% dos participantes). Mesmo em sua melhor fase,
um relacionamento amoroso no local de trabalho pode ter uma variedade de impactos, tanto positivos
guanto negativos. Quando o relacionamento termina, especialmente se for de forma conturbada ou
unilateral, ele pode desencadear uma série de consequéncias complexas em termos legais, emocionais,
éticos e de desempenho (Verhoef & Terblanche, 2015).

Dechamplain (2021) destaca que esses romances que ndo ddo certo, especialmente no
ambiente de trabalho, podem provocar sentimentos intensos como raiva, édio e amargura, afetando
negativamente o ambiente profissional (Cole, 2009). A consequéncias podem ser problemas psicolégicos
(estresse, ansiedade ou depressdo), aumento do abuso de substancias entre os parceiros, falta de
motivacdo, dificuldade em se concentrar no trabalho, absenteismo, retaliacdo, conflitos de interesse,
decisdes tendenciosas, desigualdades que prejudicam o desempenho e até ambiente de trabalho hostil
(Balaban, 2019; Sidhu et al., 2020; Dechamplain, 2021). Bilyk (2021) destaca que a organizacdo pode

inclusive ficar vulnerdvel a complicacGes legais se um casal no local de trabalho terminar de maneira



conturbada, quando ndo é incomum que ocorram desdobramentos como alegac¢des de assédio sexual,
processos judiciais e md imagem publica da organiza¢do (Sidhu et al., 2020).

Pierce et al. (1996), no entanto, defendem que hd ainda uma compreensao limitada sobre como
um romance desfeito no local de trabalho pode afetar aspectos como produtividade, motivacao,
satisfacdo e envolvimento no trabalho, além da rotatividade voluntdria e o risco de acusacdes de assédio
sexual. Pode-se supor que um rompimento inicialmente prejudique a capacidade de concentracao e
desempenho do funcionario, mas com o tempo, essa energia pode ser redirecionada para o trabalho,
potencialmente aumentando a produtividade e motivacdo. O que se sabe é que romances hierarquicos
desfeitos sdo mais propensos a levar a possiveis casos ou acusagées de assédio sexual, devido ao
desequilibrio de poder e status entre os envolvidos, o que ndo ocorre em relacionamentos laterais
(Pierce et al., 1996; Wilson, 2015).

Os relatos dos participantes sobre términos de relacionamentos amorosos no trabalho revelam
uma variedade de situagdes complexas e emocionalmente carregadas. Muitos relataram ter enfrentado
constrangimentos quando um ex-parceiro ndo aceitou o fim do relacionamento, gerando desconfiangas,
boatos e situagdes desconfortdveis no ambiente de trabalho. Em diversos relatos, o fim de um
relacionamento afetou profundamente os envolvidos, trazendo sofrimento, tristeza, desconforto e
dificuldades para manter a compostura profissional, especialmente quando é necessdrio interagir com a
ex-parceira ou ex-parceiro no local de trabalho. A presenga constante do ex-parceiro no ambiente de
trabalho foi relatada diversas vezes como uma fonte de distracdo e até mesmo uma fonte de crise
emocional, prejudicando a produtividade e o engajamento no trabalho. Além disso, a necessidade de
manter a aparéncia de profissionalismo enquanto se lida com emog¢des pessoais intensas foi
apresentada como um desafio significativo.

Alguns individuos relatam que, apesar do término, conseguiram manter a separagdo entre vida

pessoal e profissional, sem que isso afetasse significativamente o desempenho no trabalho. No entanto,



outros mencionam a necessidade de mudancas drasticas para lidar com o término, como transferéncias
para outras areas ou até outras cidades, especialmente em relagdes abusivas, quando o relacionamento
terminou de forma traumatica ou quando ha uma sobreposicdo muito grande entre a vida pessoal e
profissional. Foram relatados ainda términos envolvendo tridangulos amorosos ou relacdes extraoficiais,
levando a discussdes e até perseguicdes dentro da empresa, aumentando a tensdo no local de trabalho.
Fofocas e especulag¢des sobre os envolvidos sdo comuns, o que pode levar a sentimentos de isolamento
e mal-estar. Em alguns casos, o fim do relacionamento coincidiu com reestruturacées na empresa,
resultando em situacdes em que ex-parceiros foram forcados a trabalhar mais proximos, exacerbando o
desconforto e levando a redugdo de produtividade e até crises emocionais no trabalho.
Trecho 34: Eu acho muito ruim, afeta muito o trabalho e muito negativamente, porque vocé tem
gue encontrar aquela pessoa. E justo quando vocé ja ndo estd bem, vocé ter que ir para aquele
lugar e ver que a pessoa esta ali, 6tima, rindo horrores e vocé ali na fossa, € muito, muito ruim,
muito mesmo. (Participante)
Trecho 35: O meu momento de separagdo causou algumas questdes no trabalho e por causa
disso acabei tirando uma licenga de 15 dias. Depois dessa licenga comecei tanto a tomar
medicagdo antidepressiva quanto a fazer terapia. (Participante)
Trecho 36: Quando eu vi que ndo tinha mais condi¢do, que o relacionamento estava abusivo
demais, eu tive que me mudar. Foi quando eu pensei, eu ndo vou conseguir terminar com ele,
até porque eu teria que vé-lo todo dia no trabalho. E ai, eu tomei essa decisdo radical de mudar
de cidade. E eu pedi transferéncia do trabalho para a minha cidade natal. (Participante)
Trecho 37: Eu lembro que chegou a acontecer uma situagdao em que a gente teria que dar
andamento a um projeto em comum e eu nao tratei com ele, tratei com um amigo que
trabalhava na equipe dele. E lembro que cheguei a ouvir a gerente dele dizendo que “é por isso

que a gente ndo tem que se envolver com colega de trabalho, porque da nisso, agora os dois vao



ter que dar um jeito de se falar, porque esse projeto tem que andar e eu ndo quero saber.” Um

més depois eu acabei saindo da unidade, entdo eu nunca mais tive contato. (Participante)

Trecho 38: Ele engravidou essa outra mulher com quem ele me traia e no trabalho a gente

sempre faz cha de bebé. Como o setor que ele trabalhava era literalmente em frente ao meu, da

minha mesa eu seria obrigada a assistir ao cha de bebé da crianga que ele teve com outra

mulher. Eu fiquei apavorada de, no dia, ter uma crise emocional e cheguei até a negociar com a

minha chefe para eu ndo ir trabalhar nesse dia. (Participante)

Trecho 39: Foi em uma dessas confraternizaces de final de ano, a gente sé viu quando ele

comecou a ficar com outra mulher. Foi horrivel, porque a namorada dele comecou a chorar, ali

no meio da festa. Uma festa de trabalho. Ela nunca mais voltou a trabalhar na unidade depois
disso, entrou de licenca médica e depois pediu transferéncia. (Participante)

De forma geral, os relatos demonstram como os términos de relacionamentos amorosos no
trabalho podem ser complexos e desafiadores, afetando a dindmica profissional, o bem-estar emocional
dos envolvidos e a atmosfera geral no ambiente de trabalho.

Reacdes dos Colegas (abordado por 53% dos participantes). Romances no local de trabalho
impactam ndo sé os envolvidos, mas também os colegas e a organizagao como um todo. Assim como
para os participantes, o impacto para os colegas pode ser tanto positivo quanto negativo, sendo mais
frequentemente positivo quando os colegas percebem a relagao como sendo de amor verdadeiro, em
oposicdo as relacdes percebidas como interesseiras, com finalidade de ascensdo profissional (Sidhu et
al., 2020). Quando o romance é visto de forma positiva pelos colegas, ele pode criar um ambiente de
trabalho alegre no departamento, enquanto quando é encarado de forma negativa, especialmente apds
um término, pode afetar a moral dos colegas, seja por situacdes de constrangimento, seja por dividir a

equipe, que escolhe um lado para defender (Wilson, 2015).



A percepcao dos colegas é o fator mais influente na forma como os relacionamentos no local de
trabalho sdo vistos. A reacgdo inicial depende de como descobrem sobre o relacionamento, seja
diretamente ou por meio de sinais indiretos. A opinido dos colegas também é moldada pelas pessoas
envolvidas no relacionamento, opinides pessoais sobre romances no trabalho em geral e a cultura
organizacional. Por exemplo, se houver uma conexao pessoal entre o individuo envolvido no
relacionamento e um colega de trabalho, no qual eles se consideram amigos e estabeleceram confianca,
o relacionamento geralmente sera percebido de forma positiva. Porém, quando um relacionamento é
descoberto indiretamente, geralmente leva a fofocas e reacGes de surpresa (Bilyk, 2021). Além disso,
Cole (2009) observou que os romances no trabalho envolvendo pessoas casadas causam desconforto
entre os colegas, principalmente se conhecerem o conjuge da pessoa envolvida (Dechamplain, 2021).

Relacionamentos hierarquicos, especialmente entre subordinados e superiores de diferentes
géneros, frequentemente geram preocupacdes de favoritismo e desigualdades, pois funcionarios que
namoram superiores sao vistos como ameagadores por outros colegas de trabalho por causa de sua
conexao proxima com alguém de autoridade e do acesso a possiveis beneficios pessoais no ambiente de
trabalho, levando a percepg¢ées de injustica antecipatdria, influenciando as atitudes e comportamentos
dos funciondrios, impactando o desempenho no trabalho (Bilyk, 2021). Além disso, a lealdade dos
parceiros envolvidos em um relacionamento no trabalho os leva a escolher o parceiro em detrimento
dos colegas, independente da situagao, criando assim um sentimento de “nds contra eles”, o que, por
sua vez, diminui o nivel de confianca (Sidhu et al., 2020).

Farai e Mugove (2017) conduziram um estudo no Zimbabue em que descobriram que romance
entre colegas de trabalho ajudava os funcionarios a construirem apoio social, redes de seguranca e lidar
com estressores domésticos, levando a resultados organizacionais positivos, especialmente se o
romance resultasse em casamento. No entanto, foi observado que casais que sdo casados entre si ndo

separavam as questdes do trabalho das questdes domésticas, o que levou a um baixo desempenho e



uma baixa produtividade. Por outro lado, o romance hierarquico levava ao favoritismo ou a percepg¢ao
de favoritismo por parte de um superior, o que desmotivava ainda mais os outros colegas de trabalho
gue nao faziam parte do romance.

Os relatos dos participantes sobre os relacionamentos amorosos no trabalho e seus impactos na
equipe revelam uma variedade de experiéncias e percepcdes. A mistura entre o ambiente de trabalho e
a vida social e pessoal é uma questdao comum, com os colegas se intrometendo na vida pessoal dos
outros. Muitos apontam que os colegas frequentemente se envolvem em questdes particulares do
relacionamento uns dos outros ou sao afetados pelos términos, situacdo em ficam em uma posicao
desconfortavel, divididos entre o apoio e a neutralidade, especialmente em ambientes onde as
fronteiras entre o pessoal e o profissional sdo ténues.

A maioria dos entrevistados compartilham a visdo de que os relacionamentos amorosos ndo
afetam significativamente os colegas, a menos que sejam situagdes excepcionais, como um término
recente e dificil. A experiéncia de trabalhar na mesma unidade que um casal é relatada por muitos como
positiva, melhorando a sinergia e o desempenho profissional, tanto do casal quanto dos colegas ao
redor, que podem se beneficiar dessa colaboragdo. Alguns até notam que casais no trabalho podem ter
opinides alinhadas em reunides ou ajudar colegas da equipe do parceiro, potencialmente beneficiando o
ambiente de trabalho com essa cooperagado e parceria benéficas, mas ha preocupag¢des sobre como
desentendimentos pessoais podem afetar o ambiente de trabalho.

Alguns entrevistados observam um desconforto quando os relacionamentos precisam ser
escondidos ou tratados discretamente, impactando as relagdes de trabalho até que se tornem publicos.
Relacionamentos téxicos ou abusivos também sdo relatados como especialmente problematicos, pois
dificultam a separacdo e a comunica¢do no ambiente de trabalho. Alguns relataram terem se sentido
impotentes para intervir nessas situacdes, apesar de perceberem o impacto negativo no ambiente de

trabalho.



Um relato recorrente foi de que os relacionamentos amorosos no trabalho ndo diferem muito
das amizades em termos de impacto no ambiente de trabalho, sugerindo que qualquer tipo de relagdo
intima pode ter um impacto semelhante no ambiente profissional. Uma pessoa relatou que, enquanto
amizades também podem afetar o trabalho tanto quanto um relacionamento amoroso, as relacées
puramente sexuais teriam menor impacto, pois muitas vezes nao ha qualquer relacdo, somente sexo.

Trecho 40: Nunca vi um relacionamento no ambiente de trabalho afetar os colegas que

trabalham junto. Nunca vi, a ndo ser em algum caso pontual que o casal acabou de se separar. O

clima pode ficar meio esquisito naquele primeiro momento, mas é uma coisa muito pontual, é

uma coisa que nao perdura. No dia a dia, ao longo da relacdo, uma relacdo bem estabelecida,

nunca vi influenciar. (Participante)

Trecho 41: Eu acho que quando o casal trabalha muito préximo, na mesma unidade, com a

mesma atividade, com a mesma chefia, eu ndo acho positivo, muito pelo contrario, acho que

acaba criando panela, favoritismo, levando problemas de casa para o trabalho. Agora se forem

unidades diferentes é positivo, porque cria essa rede de relacionamento e um pode ajudar o

outro, mas nao influenciando diretamente no trabalho. (Participante)

De modo geral, a experiéncia dos relacionamentos amorosos no trabalho e seus impactos nos
colegas é vista como majoritariamente positiva e o clima de trabalho é percebido como melhor em
ambientes onde hd relagdes amigdveis, sejam elas romanticas ou de amizade.

Decisées Gerenciais (abordadas por 40% dos participantes). Sendo as pessoas componentes
fundamentais de qualquer organizacdo, aspectos como atencdo, atracdo, amor e conflitos que
acompanham a natureza humana também sdo intrinsecos a ela. Para gerenciar efetivamente as
percepc¢des e comportamentos humanos, é essencial que um gestor analise, entenda, avalie, julgue e
tome decisGes com grande atengdo, principalmente no que diz respeito a individuos envolvidos em

relacionamentos no ambiente de trabalho (Sidhu et al., 2020).



Dechamplain (2021) destaca que gerentes ndao devem ignorar relacionamentos no trabalho
devido aos impactos significativos que podem ter sobre outros funciondrios e a organizacdo como um
todo (Balaban, 2019). Quando for necessario agir, é importante que a gestdo avalie a equidade de suas
acoes. Cole (2009) destaca que a intervencdo gerencial é justa em casos em que o desempenho ou o
ambiente de trabalho sdo negativamente impactados por um romance no local. A resposta gerencial
tende a ser mais positiva se o relacionamento amoroso nao prejudicar outros funcionarios ou a
empresa, se o desempenho dos envolvidos permanecer inalterado, se mantiverem o profissionalismo e
se estiverem mais felizes; se os romances afetarem negativamente outros trabalhadores ou o ambiente
de trabalho, pode ser necessaria a realocagdo de um dos envolvidos (Balaban, 2019).

Em casos mais extremos, a gestdo pode até considerar a demissdo de um funciondrio devido ao
seu envolvimento em um relacionamento amoroso no trabalho, em que pese a consequéncia mais
frequentemente relatada seja a transferéncia do funciondrio envolvido em um romance no local de
trabalho para outro departamento (34%) e aconselhamento (32%) (Dong et al., 2013; Balaban, 2019).
Pierce et al. (1996) destacam que a demissdo de um funcionario devido ao seu envolvimento em um
romance no local de trabalho é uma das ag¢des gerenciais mais prejudiciais em termos de carreira, sendo
uma forma punitiva de intervengdo que deve ser evitada, enquanto Biggs et al. (2012) aconselham que
um gerente deve discutir a situagdo em particular com o participante se ele ou ela estiver envolvido em
um romance no local de trabalho problematico, em vez de demitir o funciondrio. Foley & Powell (1999)
observam que os romances no local de trabalho envolvendo individuos em posi¢des inferiores tém mais
chances de resultar em realocacdo ou demissdo, comparativamente aos que envolvem individuos em
posicOes superiores (Sidhu et al., 2020). Pierce et al. (1996) complementam que os individuos em
posicoes inferiores geralmente sdo as mulheres, reforcando que diversas pesquisas indicam que

mulheres envolvidas em romances no trabalho sdo mais suscetiveis a se tornarem vitimas de demissoes



em comparagao com seus parceiros masculinos (Quinn, 1977; Mainiero, 1989; Devine & Markiewicz,
1990; Anderson & Fisher, 1991; Pierce et al., 1996).

Para Sidhu et al. (2020), a aceitagdo do romance no local de trabalho, em vez de proibi-lo, é uma
boa politica, e o desenvolvimento de uma cultura de respeito mutuo nos niveis organizacional, individual
e grupal, de um lado, e a criacdo de um ambiente de trabalho seguro e dinamico, de outro, conduzem a
relacionamentos saudaveis na organizacdo. Para os autores, os parceiros romanticos devem ter a
oportunidade de se casarem de maneira razoavel e dentro das politicas da organizacdo, em vez de tomar
acdo rigorosa contra eles e, no caso de relacionamentos hierdrquicos, antes de tomar uma acao rigorosa,
ambas as partes devem ter a oportunidade de resolver a situacdo por si préprias. Elas podem decidir
mutuamente qual delas pode ser transferida voluntariamente antes que a empresa transfira um dos
parceiros a forga (Sidhu et al., 2020). Pierce et al. (1996) acrescenta que as transferéncias sdo vistas como
uma intervencdo vidvel para romances no trabalho, e os funciondrios podem inclusive antecipar essas
transferéncias por si s6, evitando uma possivel realocacdo compulsodria. Pierce et al. (1996) sugere ainda
que as transferéncias podem resolver romances problematicos ou relacionamentos desfeitos, com
pesquisadores como Colby (1991) e Collins (1983) recomendando que as realocagGes sejam oferecidas
voluntariamente como opgao aos casais. Por outro lado, os autores observaram que geralmente é a
mulher em um relacionamento que é realocada, indicando uma possivel discriminagdo baseada em
género ou status organizacional (Quinn, 1977; Mainiero, 1989; Devine & Markiewicz, 1990; Pierce et al.,
1996; Verhoef & Terblanche, 2015).

No que tange as promocg0es, a literatura sugere que romances entre chefes e subordinados
frequentemente criam percepcdes de favoritismo e desigualdade nas decisGes de promocdo,
especialmente em casos de um supervisor homem envolvido com uma subordinada mulher. Ha indicacGes
de que gerentes homens podem favorecer subordinadas com quem tém relagcbes romanticas,

concedendo promocgdes e aumentos salariais (Quinn, 1977; Pierce et al., 1996). Algumas organizagGes,



cientes dessa questdo, relutam em promover funcionarios envolvidos romanticamente, com diversas
pesquisas indicando que eles sdo frequentemente preteridos (Pierce et al., 1996). O parceiro de menor
classificacdo, geralmente uma mulher, muitas vezes é excluido de promocdes e atribuicdes de emprego
favoraveis para evitar favoritismo percebido (Devine & Markiewicz, 1990).

Os relatos dos participantes a respeito da atuacao do gestor em casos de relacionamento amoroso
no trabalho revelam diferentes abordagens e consideracdes. Alguns gestores relatam ver esses
relacionamentos como indiferentes e ndo intervém, desde que ndo afetem o desempenho no trabalho.
Eles enfatizam a responsabilidade e maturidade dos adultos em gerenciar suas relacdes pessoais sem
deixar que interfiram nas responsabilidades profissionais. Nesses casos, a abordagem é mais
observacional, com o gestor pronto para oferecer suporte caso o relacionamento comece a impactar
visivelmente o ambiente de trabalho. Essa postura de ndo interferéncia condiz com a narrativa de outros
entrevistados, que relatam a percepc¢do de que os gestores geralmente nao se envolvem diretamente nos
relacionamentos amorosos dos funcionarios, a menos que a dindmica do relacionamento comece a afetar
a equipe ou o desempenho do trabalho.

Por outro lado, alguns gestores preferem uma abordagem mais proativa, especialmente em
unidades menores ou equipes onde os empregados trabalham de forma muito préxima. Eles podem
sugerir mudangas de unidade ou de equipe para evitar possiveis conflitos ou dificuldades decorrentes do
relacionamento, principalmente se houver uma relagao de subordinagdo ou se eles participarem dos
mesmos comités de decisao.

Um relato especifico menciona um caso em que o relacionamento teve implicacdes graves,
levando a dispensa de um funcionario devido a associagdo com um parceiro em uma posi¢do de lideranca.
Isso destaca como as relagbes amorosas no trabalho podem as vezes ter consequéncias mais amplas,

afetando a carreira e a percepg¢do dos colegas e superiores. Vale ressaltar que a empresa publica objeto



da investigacdo ndo possui a prerrogativa de demissdao sem justa causa, motivo pelos quais as dispensas
relatadas se referem a dispensa do cargo em comissao.

Trecho 42: Teve uma questao que implicou numa dispensa minha, do meu cargo comissionado.

O meu ex-marido exercia uma funcao de lideranga, um alto cargo na empresa, e quando ele saiu

da unidade a pessoa que assumiu o cargo dele falou que nao confiava em mim, porque eu era

casada com ele. Ele tinha saido dessa unidade promovido para uma outra. E eu fiquei na

unidade, fazendo um trabalho que nem era o que ele estava conduzindo antes... era sé a

unidade que ele tinha sido gestor. Mas, enfim, aconteceu tudo isso. Pelo fato de eu ser casada

com ele, eu fui tirada do cargo. (Participante)

Trecho 43: Como gestor de unidade, como gestor de pessoas, em principio, eu nao faria

nenhuma alteracdo. Cada um continua tendo suas prdprias atribui¢des, suas proprias

responsabilidades, e isso ndo alteraria pelo fato deles estarem em um relacionamento. Se por
algum motivo o relacionamento deles se tornasse algo que impactasse no ambito profissional,
eu atuaria de forma mais pontual com cada um deles e, se houvesse necessidade, buscaria uma
forma de eles nao trabalharem na mesma unidade ou no mesmo processo, caso isso fosse
melhor para todos, tanto para eles como pessoas, como para a unidade, enquanto CNPJ.

(Participante)

Em resumo, a atuagdo do gestor em casos de relacionamento amoroso no trabalho varia de ndo
interferéncia a intervengdes diretas, dependendo da dindmica do relacionamento e seu impacto no
ambiente de trabalho.

Discussao Integrada

Na pesquisa de métodos mistos, a complementaridade entre abordagens quantitativas e

qualitativas é imprescindivel. Os métodos quantitativos oferecem uma visdo ampla, capturando

tendéncias gerais com dados mensurdveis e compardveis. Por outro lado, os qualitativos exploram o



contexto por tras desses numeros. Por exemplo, uma média de 4,66 na escala de Atitude em Rela¢do ao
Romance no Trabalho indica uma perspectiva ligeiramente positiva em uma escala Likert de 7 pontos.
Mas, o que isso realmente significa na pratica? Os dados qualitativos aprofundam esse entendimento,
preenchendo as lacunas deixadas pelo resultado quantitativo.

Analisando o significado do resultado médio de 4,66 na escala de Atitude em Relagdo ao Romance
no Trabalho, é possivel perceber que, com um desvio padrdo para baixo, é alcancado o valor de 3,48,
ligeiramente abaixo da neutralidade, enquanto um desvio padrao para cima eleva ao valor de 5,84, mais
proximo ao ponto maximo da escala. Este resultado, conforme ilustrado na Figura 28, sugere um equilibrio
entre neutralidade e uma atitude positiva geral. Os resultados qualitativos complementam essa visao,
apresentando uma perspectiva mais neutra e até mesmo determinista sobre os relacionamentos no
trabalho, indicando que eles ndo sdo vistos como negativos ou positivos, mas como parte inevitavel do
ambiente de trabalho.
Figura 28

Resultado da Escala de Atitude em Relagdo ao Relacionamento Amoroso no Trabalho
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Um segundo aspecto relevante emerge ao comparar os resultados quantitativos e qualitativos: a
influéncia dos relacionamentos no trabalho sobre o envolvimento e desempenho. Embora os dados

guantitativos ndo mostrem uma relacdo direta entre esses fatores, eles indicam uma correlacdo indireta.



A experiéncia de estar ou ter estado em um relacionamento no trabalho correlaciona-se positivamente
com uma atitude mais favoravel a tais relacdes, a qual, por sua vez, esta relacionada a um aumento no
envolvimento e desempenho, conforme ilustrado na Figura 12, nos Resultados Quantitativos. Os dados
gualitativos revelam um espectro de impactos, tanto positivos quanto negativos, variando conforme
diferentes fases do relacionamento. Segundo os participantes, durante as fases positivas do romance,
como a “lua de mel” da relacdo, o envolvimento no trabalho pode aumentar, enquanto o desempenho
pode ou ndo declinar. Em contrapartida, periodos de término ou dificuldades no relacionamento tendem
a diminuir tanto o envolvimento quanto o desempenho. Ja na fase imediatamente anterior a formacao
do relacionamento, o impeto em impressionar um parceiro em potencial foi associado ao aumento tanto
no envolvimento quanto na produtividade no trabalho. Tais dinamicas, relatadas pelos participantes e
corroboradas pela revisdo de literatura, sugerem que a relacdo entre romance no trabalho e desempenho
ou envolvimento ndo é linear, mas sim complexa e dependente de contextos especificos, ratificando as
descobertas do estudo qualitativo.

Quanto as correlagdes efetivamente encontradas na analise qualitativa do presente estudo, uma
possivel explicagdo pode estar na intengdo de alguns participantes em impressionar potenciais parceiros,
0 que poderia gerar mais envolvimento e aumentar o desempenho, conforme emergiu nos resultados
qualitativos. Desse modo, individuos com uma atitude mais positiva em relagdo aos relacionamentos
amorosos no trabalho tendem a adotar comportamentos que buscam impressionar colegas, em busca de
um parceiro romantico no trabalho, potencialmente aumentando seu envolvimento e desempenho. Além
disso, uma atitude favordvel em relacdo a esses relacionamentos amorosos no trabalho leva a busca de
potenciais parceiros no ambiente profissional e aumenta a probabilidade de que o romance no trabalho
de fato ocorra, o que pode explicar a correlacdo observada entre a incidéncia de relacionamentos no

trabalho e a atitude em relacgdo a eles.



Consideragoes Finais

A medida que se aproxima a conclusdo deste estudo, reitera-se a importancia das questdes de
pesquisa que direcionaram a anadlise: a relagdo entre relacionamentos amorosos no trabalho e a
autoavaliacdo de desempenho e envolvimento dos funciondrios, as varia¢gdes nas atitudes quanto a tais
relacionamentos no Brasil em comparacdao com outros paises, e a interpretacdo das representacdes
sociais e culturais desses relacionamentos no contexto brasileiro. O estudo, evitando a dicotomia de
impactos positivos e negativos, adotou uma abordagem triangulada, integrando metodologias
guantitativa, quanti-qualitativa e qualitativa, explorando a interacdo de varidveis em multiplos niveis na
analise das relagbes amorosas entre colegas de trabalho.

Quanto a atitude em relagdo ao romance no trabalho, o presente estudo contribui para a
literatura da area de pesquisa em alguns pontos importantes. Primeiramente, foi possivel traduzir e
validar o instrumento de Powell (1986), adaptado posteriormente por Pierce (1998) e Jung e Yoon (2020).
Adicionalmente, os resultados da Analise Fatorial Exploratéria (AFE) sugerem maior validade em pesquisas
futuras ao utilizar somente cinco das sete questdes do instrumento. Quanto as atitudes em relagao ao
romance no trabalho em si, a média observada na etapa quantitativa do presente estudo se aproxima
daquelas de paises como China e Coréia do Sul, enquanto os EUA apresentam um indice inferior.
Considerando a antiguidade dos estudos estadunidenses, isso pode indicar uma evolugdo temporal ao
invés de uma diferencga regional, levantando hipdteses para futuras pesquisas sobre a progressao dessas
atitudes ao longo do tempo e as variagGes culturais entre paises como EUA, Brasil, China e Coréia do Sul.

Um segundo aspecto relevante é a escassez de estudos sobre romance no trabalho no cenario
brasileiro e latino-americano em geral. Em que pese o presente estudo tenha obtido um indice de atitude
em relacdo ao romance no trabalho, uma limitagdo deste estudo é o fato de que a pesquisa foi aplicada
em trabalhadores de uma Unica organizagdo, o que impede a generalizacdo dos resultados. Com isso,

emerge a necessidade de que mais pesquisas sejam conduzidas em diferentes organizagdes brasileiras, a



fim de que se compreenda se os achados da presente pesquisa sdo especificos a organizacado estudada ou
refletem uma tendéncia mais ampla dentro da cultura brasileira.

Um diferencial do presente estudo em relacdo as demais pesquisas realizadas na area de romance
no trabalho é a utilizacdo de métodos mistos, o que possibilita correlacionar os resultados quantitativos
com as percepgoes subjetivas dos participantes. Diante do exposto, um aspecto relevante emerge da
comparacdo entre dados quantitativos e qualitativos, revelando uma relacdo complexa entre
relacionamentos no trabalho e desempenho/envolvimento. Enquanto os resultados quantitativos
indicam uma correlacdo indireta, onde experiéncias positivas em relacionamentos no trabalho aumentam
a atitude favoravel, influenciando positivamente o envolvimento e desempenho, os dados qualitativos
sugerem que a intencdo de impressionar potenciais parceiros pode aumentar o envolvimento e o
desempenho no trabalho. Deste modo, individuos com atitudes mais positivas em relacdo aos
relacionamentos amorosos no ambiente de trabalho tendem a adotar comportamentos visando
impressionar colegas, potencialmente elevando seu desempenho e envolvimento. Além disso, essa
atitude positiva aumenta a probabilidade de que relacionamentos amorosos no trabalho ocorram,
possivelmente explicando a correlagdao observada entre a ocorréncia desses relacionamentos e a atitude
em relagdo a eles.

Por fim, o presente estudo representa um marco para a compreensdo dos relacionamentos
amorosos no ambiente de trabalho no contexto brasileiro, contribuindo com insights valiosos e
direcionamentos pragmaticos para futuras pesquisas, tanto no nivel metodoldgico quanto no nivel teérico
e epistemoldgico. Com isso, espera-se que o presente estudo sirva como um catalisador para discussées
aprofundadas e uma compreensdo mais rica sobre como os relacionamentos amorosos moldam e sdo

moldados pelo contexto organizacional.
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