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RESUMO

Trabalho e familia sdo duas instancias basicas na vida de grande parte de homens e
mulheres adultos. A dificuldade em conciliar as demandas dessas duas esferas pode
provocar o conflito trabalho-familia, que ocorre devido ao tempo dispendido, a
tensdo gerada e o comportamento praticado no trabalho e na familia. Para as
mulheres, o conflito trabalho-familia tem se mostrado superior do que quando
comparado aos conflitos vivenciados pelos homens, fato que se relaciona com a
responsabilidade de realizar as tarefas de cuidar da casa e das criangas. Uma das
formas de minimizar esses conflitos € o suporte/apoio da organizagédo. Estudos
sobre cultura organizacional revelam que quando as organizagdes reconhecem as
demandas dos profissionais e incentivam seus diferentes papéis pessoais e
profissionais, essas tendem a ser consideradas como mais positivas para seus
funcionarios. A oferta de beneficios que visam a reduzir o conflito trabalho-familia,
assim como o apoio gerencial, social e dos colegas de trabalho configuram a cultura
trabalho-familia, que é parte da cultura organizacional. Diante disso, o objetivo geral
desse trabalho é analisar como o conflito trabalho-familia se relaciona com a cultura
organizacional para mulheres trabalhadoras no contexto brasileiro. A teoria que
permeia a discussao € a teoria de papéis, sendo a evidenciacdo dessa o primeiro
tépico do capitulo da fundamentagao tedrico-empirica. O capitulo ainda apresenta as
consideragdes dos autores seminais e as discussdes recentes da literatura sobre o
conflito trabalho-familia, a cultura organizacional e seus elementos e a cultura
trabalho-familia. No que diz respeito aos procedimentos metodoldgicos, trata-se de
uma pesquisa interpretativista, qualitativa e descritiva. A estratégia de pesquisa
adotada € o estudo de casos multiplos. Os sujeitos da pesquisa foram 15 mulheres
trabalhadoras de trés grandes industrias de diferentes segmentos e localizadas em
estados distintos nas regides Sul e Sudeste do Brasil. Quanto a dimensao tempo, a
pesquisa apresentou um corte transversal. Os meios de investigacdo e as técnicas
de coleta de dados incluem a pesquisa de campo mediante entrevistas
semiestruturadas orientadas por roteiro e pesquisa documental em conteudos
publicos tais como normas internas e informacdes disponiveis em redes sociais e
sitios eletrénicos. Os dados obtidos nessa pesquisa foram tratados por meio da
transcricdo das entrevistas, bem como da ordenacdo dos documentos publicos
obtidos. O software utilizado para a codificagdo dos dados foi o ATLAS.ti, onde
foram criados 30 cddigos associados a trés familias: conflito trabalho-familia (14),
cultura organizacional (7) e cultura trabalho-familia (9). A analise dos dados se deu
por meio da analise de conteudo. Em sintese, os resultados apontam que para as
mulheres trabalhadoras das organizagdes estudadas, situadas no contexto
brasileiro, o conflito trabalho-familia se relaciona com a cultura organizacional por
meio de seus elementos (facilitando ou inibindo a vivéncia de tais conflitos) e com a
cultura trabalho-familia por meio das politicas organizacionais e governamentais
(que, quando estao disponiveis e seu uso é aceito pelos gestores e colegas de
trabalho, podem reduzir a experiéncia de conflitos entre trabalho e familia). Ao final,
sao apresentadas as contribui¢cdes teoricas e praticas da pesquisa, bem como as
sugestdes para pesquisas futuras.

Palavras-chave: Conflito trabalho-familia. Cultura Organizacional. Cultura trabalho-
familia.



ABSTRACT

Work and family are two basic instances in the lives of most adult men and women.
The difficulty in reconciling the demands of these two spheres can provoke the work-
family conflict, which occurs due to the time spent, the strain generated and the
behavior practiced at work and in the family. For women, the work-family conflict has
been higher than when compared to the conflicts experienced by men, a fact that is
related to the responsibility to perform the tasks of taking care of the house and of
the children. One of the ways to minimize these conflicts is the support/assistance of
the organization. Studies on organizational culture reveal that when organizations
recognize the demands of professionals and encourage their different personal and
professional roles, they tend to be considered more positive for their employees. The
offer of benefits aimed at reducing work-family conflict, as well as managerial, social
and co-worker support configure the work-family culture, which is part of the
organizational culture. Therefore, the general objective of this work is to analyze how
the work-family conflict is related to the organizational culture for working women in
the Brazilian context. The theory that permeates the discussion is the theory of roles,
being the evidence of this the first topic of the chapter of theoretical-empirical
foundations. The chapter also presents the considerations of the seminal authors and
the recent discussions of the literature on the work-family conflict, the organizational
culture and its elements, and the work-family culture. Regarding methodological
procedures are concerned, this is an interpretative, qualitative and descriptive
research. The research strategy adopted is the study of multiple cases. The research
subjects were 15 women workers from three large industries of different segments
and located in different states in the South and Southeast regions of Brazil.
Regarding the time dimension, the research presented a cross section approach.
Research media and data collection techniques include field research through script-
driven semi-structured interviews and documentary research on public content such
as internal norms and information available on social networks and sites. The data
obtained in this research were treated through the transcription of the interviews, as
well as the ordering of public documents obtained. The software used for data coding
was ATLAS.ti, where 30 codes associated with three families were created: work-
family conflict (14), organizational culture (7) and work-family culture (9). Data
analysis was done through content analysis. In summary, the results point out that for
the working women of the organizations studied, located in the Brazilian context, the
work-family conflict is related to the organizational culture through its elements
(facilitating or inhibiting the experience of such conflicts) and with work-family culture
relationships through organizational and governmental policies (which, when
available and their use is accepted by managers and co-workers, may reduce the
experience of conflict between work and family). At the end, the theoretical and
practical contributions of the research are presented as well as the suggestions for
future research.

Key-words: Work-family conflict. Organizational culture. Work-family culture.
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1 INTRODUGAO

Neste trabalho objetiva-se relacionar dois temas da area de Administrag&o:
conflito trabalho-familia e cultura organizacional. Ambos se tornaram expressivos e
difundidos no meio académico a partir da década de 1980. A teoria que permeara a
discussdo é a teoria de papéis, em especial no que diz respeito ao conflito de
papeis.

A teoria de papéis pode ser considerada elemento fundamental para a
compreensao da sociedade e do comportamento social nos niveis micro,
intermediario e macro de interagdo (TURNER, 2001). No contexto social, o
comportamento individual é coordenado por meio de papéis e por eles adquire
significado (TURNER, 2001). No trabalho, as responsabilidades organizacionais
também sdo reguladas dentro de papéis, bem como a interagdo em grupo e na
sociedade (TURNER, 2001).

Um dos conceitos relacionados a essa teoria € o conflto de papéis,
frequentemente associado com a manifestacdo conjunta de duas ou mais
expectativas incompativeis para o comportamento de um individuo (BIDLE, 1986).
De acordo com Kahn et al. (1964) o conflito de papéis se da no momento em que,
com a pressao de dois ou mais papéis, a efetivacdo de um deles impede ou
prejudica a realizacdo dos demais. Assim, existe incompatibilidade entre as
pressdes de tais papéis (GREENHAUS; BEUTELL, 1985). Quando os papéis
conflitantes sao relacionados com as esferas do trabalho e da familia, da-se o nome
de conflito trabalho-familia.

O conflito trabalho-familia ganhou destaque apds a publicagdo em 1985, por
Greenhaus e Beutell, sobre as fontes de conflito entre os papéis do trabalho e da
familia. Os autores realizaram uma revisao da literatura a respeito da tematica e
propuseram que os conflitos ocorrem em virtude da incompatibilidade de exigéncias
e condi¢gdes que as esferas do trabalho e da familia impdem, em especial no que diz
respeito: ao tempo gasto em atividades nos dois dominios; a tensdo gerada pela
participacdo nos mesmos; e ao comportamento exigido nos ambientes de trabalho e
familiar (GREENHAUS; BEUTELL, 1985).

O tema conflito trabalho-familia tem crescido cada vez mais provavelmente
em consequéncia das dificuldades originadas pelo conflito entre essas duas esferas,

que impactam nos dominios pessoal, organizacional e familiar (FURTADO, 2012).
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Além disso, diante da mudanca na dinamica familiar e organizacional nas ultimas
trés décadas — em que muitas familias possuem dois provedores econémicos
(SEVA; OUN, 2015) — maior consideragéo tem sido dada a harmonia das esferas do
trabalho e da familia (JANASZ et al., 2013).

Nesse cenario de aumento dos estudos sobre o tema, ressalta-se a
constante necessidade de entender como os dominios do trabalho e da familia
podem interagir (CHANG; CHEN; CHI, 2014), ja que esse tipo de conflito continua
sendo um motivador de estresse e preocupagao para diversos trabalhadores
(FIKSENBAUM, 2014). O impasse de conciliar as responsabilidades e os conflitos
originados entre o trabalho e as responsabilidades familiares é um dos diversos
desafios enfrentados pelas familias e tem demandado taticas variadas para ser
contido (MOSER; DAL PRA, 2016).

Ja a cultura organizacional sobressaiu no final dos anos 1970 e inicio de 1980
como um campo de conhecimento cientifico (FREITAS, 2007). Nesse periodo, os
pesquisadores da area movimentaram-se em relagdo a publicagbes, palestras e
congressos (FREITAS, 2007; CHATMAN; O’REILLY, 2016). Ainda nessa época, o
interesse pela cultura organizacional atingiu nao somente 0s
académicos/pesquisadores, mas também os gestores (CHATMAN; O’'REILLY,
2016), ja que a cultura era vista como uma forma de resolver todos os problemas da
organizacao (SILVA; FADUL, 2010).

A cultura de uma organizagcdo é compreendida como um conjunto de
elementos como valores, crengas e pressupostos, ritos, rituais e cerimdnias, sagas e
herdis, histérias, tabus, processos de comunicagao e normas (SHRIVASTAVA, 1985;
FLEURY, 1987; FREITAS, 1991; CROZATTI, 1998; MACHADO, 2004; FREITAS,
2007). Além disso, quando alinhada com os cuidados familiares, a cultura
organizacional pode contribuir para que as demandas do trabalho e da familia sejam
cumpridas mais faciimente (PAN; YEH, 2012; KRISOR; ROWOLD, 2014),
cooperando para a minimizacao de vivéncias de conflito trabalho-familia. Isso ocorre
quando as organizag¢des oferecem programas e politicas formais visando a mitigar a
dificuldade de administrar os multiplos papéis do trabalho e da familia
(FIKSENBAUM, 2014), bem como quando é oferecido apoio dos gerentes e dos
colegas de trabalho para a utilizagdo de tais beneficios (STOIKO; STROUGH,;
TURIANO, 2017; BOWLING et al., 2017). Esse tipo de cultura € denominado cultura

trabalho-familia.
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A existéncia de uma cultura trabalho-familia que colabora para que os
trabalhadores cumpram suas demandas relacionadas a familia propicia a integracao
entre esses dois dominios por parte dos funcionarios (KRISOR; ROWOLD, 2014) e,
consequentemente, diminui os conflitos advindos dos mesmos. Esse ambiente de
apoio a familia esta associado a cultura organizacional (FIKSENBAUM, 2014), de
maneira que a cultura exerce papel fundamental na percepcao do conflito trabalho-
familia e possibilidade de utilizagdo, por parte dos funcionarios, dos beneficios
oferecidos pelas empresas (MUN; BRINTON, 2015; MANSOUR; TREMBLAY, 2016).

Especialmente para as mulheres e maes, a cultura organizacional que
coopera para o equilibrio entre as demandas do trabalho e da familia geralmente
tende a desencorajar horas extras e reunides imprevistas, contribuindo para que o
trabalho ndo seja um obstaculo para as mesmas (CHANG; CHIN; YE, 2014). Isso
porque para as mulheres, o conflito trabalho-familia tem se mostrado superior do
que quando comparado aos conflitos vivenciados pelos homens (LEINEWEBER et
al., 2012; REDDICK et al., 2012; RUPPANNER, 2013; ALLEN; FINKELSTEIN, 2014;
TREISTER-GOLTZMAN; PELEG, 2016; NILSEN et al., 2017), fato que se relaciona
com a responsabilidade principal de realizar as tarefas de cuidar da casa e das
criangas (SEVA; OUN, 2015).

Diante da apresentagdo dos temas conflito trabalho-familia e cultura
organizacional, busca-se, nessa pesquisa, compreender como o conflito trabalho-
familia se relaciona com a cultura organizacional para mulheres trabalhadoras no
contexto brasileiro. A relevancia desse trabalho esta relacionada com a escassez de
pesquisas sobre conflito trabalho-familia na literatura brasileira e as inconsisténcias
presentes nos trabalhos sobre cultura organizacional, ja que o tema apresenta
diferentes conceituagdes, abordagens e metodologias (CHATMAN; O’REILLY,
2016). Destaca-se que apesar de as mulheres serem o foco de investigagao, nao se
trata necessariamente de uma abordagem feminista, mas sim feminina, isto &,
pretende-se “mostrar na pratica que a melhor solucédo, para homens e mulheres, é
andar lado a lado, em franca e aberta colaboragdo, para o bem comum” (SINA,
2005, p. 5).

A seguir, encontram-se especificados o problema de pesquisa, o objetivo
geral e os objetivos especificos, bem como as justificativas teoricas e praticas que

revelam a importancia desse estudo.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Diante da contextualizagdo evidenciada anteriormente e com o intuito de
analisar a relagao entre o conflito trabalho-familia e a cultura organizacional para
mulheres trabalhadoras no contexto brasileiro se estabelece o seguinte problema de
pesquisa: Como o conflito trabalho-familia se relaciona com a cultura

organizacional para mulheres trabalhadoras no contexto brasileiro?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

A segquir, é apresentado o objetivo geral dessa pesquisa, isto € o propdsito
mais amplo que se busca alcancar com a realizagdo do estudo (CRESWELL, 2010;
MASCARENHAS, 2012). Posteriormente estdo os objetivos especificos, que revelam
os detalhes do objetivo geral (MASCARENHAS, 2012).

1.2.1 Objetivo geral

Este trabalho tem como objetivo geral analisar como o conflito trabalho-
familia se relaciona com a cultura organizacional para mulheres trabalhadoras

no contexto brasileiro.

1.2.2 Objetivos especificos

1. Avaliar as fontes de conflito trabalho-familia percebidas pelas trabalhadoras
das Organizacbes A, B e C em funcédo de seus multiplos papéis, baseando-se nas
dimensdes tempo, tensdo e comportamento.

2. Identificar os principais impactos do trabalho na familia e vice-versa
constatados pelas trabalhadoras das Organizagdes A, B e C.

3. Compreender como os elementos da cultura organizacional podem ser
facilitadores e/ou inibidores’ do conflito trabalho-familia nas Organizacdes A, B e C.
4. Analisar a cultura trabalho-familia das Organiza¢des A, B e C por meio das

acdes e politicas existentes que visam a minimizar o conflito trabalho-familia, a

' Os termos “facilitadores/inibidores” foram atribuidos pela autora, ndo tendo sido encontrados na
literatura pesquisada.
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disponibilidade das mesmas e a aceitagdo de seu uso por parte dos gestores e

colegas de trabalho.

1.3 JUSTIFICATIVA TEORICA E PRATICA

No ambito do conflito trabalho-familia, a contribuicdo tedrica dessa pesquisa
consiste principalmente em aumentar os estudos brasileiros sobre esse tema na
area de administracdo. A precariedade de pesquisas a esse respeito pode ser
exemplificada pela busca em algumas bases de dados brasileiras, bem como nos
principais eventos da area.

No Portal de Periddicos CAPES/MEC, ao procurar pelo termo “conflito
trabalho-familia”, sdo encontrados 61 resultados. Desses, 30 sao artigos. Entre os
artigos, 11 foram publicados em portugués entre 2007 e 2017, sendo seis da area de
administracao, trés de psicologia e dois da area de saude.

Na Scientific Electronic Library Online (SciELO) o termo “conflito trabalho-
familia” retorna 17 resultados. Desses, 15 sao artigos, dentre os quais sete estdo em
portugués. Dos artigos em portugués, cinco sdo da area de Ciéncias Sociais
Aplicadas e dois de Ciéncias Humanas. Os cinco artigos sobre conflito trabalho-
familia da area de Ciéncias Sociais Aplicadas foram publicados entre 2007 e 2017 e
um deles também estava no disponivel Portal de Periddicos CAPES/MEC.

Em busca similar no Scientific Periodicals Electronic Library (Spell), o termo
“conflito trabalho-familia” € encontrado em dois trabalhos, sendo que em um deles o
termo esta presente no titulo, no resumo e nas palavras-chave (artigo publicado em
2014), e no outro, apenas no resumo e nas palavras-chave (artigo publicado em
2013). Ambos sao da area de administracao.

Quanto aos eventos cientificos da area de administragdo, destacam-se os
eventos da Associacao Nacional de Pés-Graduacao e Pesquisa em Administragao
(ANPAD). A ANPAD ¢ o principal 6rgdo de interagdo entre os programas de pos-
graduagédo das ciéncias administrativas, contabeis e afins no Brasil, grupos de
pesquisa da area e comunidade internacional (ANPAD, 2017). A associagcédo é
responsavel por nove eventos, sendo que em trés deles foram encontrados
trabalhos que tratam do tema conflito trabalho-familia. S&o eles: Encontro da
ANPAD (EnANPAD) com trés artigos publicados, Encontro de Gestdo de Pessoas e

Relagbées de Trabalho (EnGPR) com dois artigos e Encontro de Estudos
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Organizacionais da ANPAD (EnEO) também com dois artigos. Esses numeros
indicam que mesmo nos eventos cientificos o tema ainda ¢é incipiente.

Destaca-se que internacionalmente as publicagdes cientificas sobre conflito
trabalho-familia se encontram mais estabilizadas. A busca pelo termo na base de
dados Web of Science (com o termo aplicado a titulo, resumo, palavras-chave e
palavras-chave criadas), por exemplo, resulta em mais de 2000 artigos, sendo que
aproximadamente 50% dessas publicagdes sao dos ultimos cinco anos. Tais artigos
sao principalmente das areas de psicologia (cerca de 950) e administracao (cerca de
700). Na ScienceDirect o resultado € menor, mas ainda substancialmente maior que
o apresentado nas bases de dados brasileiras. Sdo mais de 200 artigos com o termo
“work-family conflict’ no titulo, resumo e palavras-chave.

Diante da fragilidade do tema nas producgdes cientificas brasileiras pretende-
se, com esse trabalho, ampliar os estudos sobre a tematica conflito trabalho-familia
na grande area de Ciéncias Sociais Aplicadas, em especial nas pesquisas de
administracao.

No que diz respeito a cultura organizacional, espera-se que esse trabalho
possa contribuir para o conhecimento acerca da tematica e o seu efeito sobre as
organizacbes e os individuos vinculados a elas. Chatman e O’Reilly (2016)
consideram que o0 campo de pesquisa nessa tematica esta repleto de pesquisas com
rotulos de cultura organizacional que simplesmente fazem uma mistura de
construgcdes e nao acrescentam contribuicdes coerentes a teoria. Portanto, espera-
se, com esse trabalho, apresentar o tema em abordagem consolidada para que seja
possivel compreender as variagdes culturais nos grupos e organizagdes, bem como
o impacto da cultura para os membros e para a empresa como um todo (CHATMAN;
O’'REILLY, 2016).

Ainda em relagao a justificativa tedrica desse trabalho, destaca-se que os
estudos sobre cultura organizacional revelam que as organizagdes que tém uma
cultura para além do ambiente de trabalho, reconhecem as demandas dos
profissionais e incentivam seus diferentes papéis pessoais e profissionais, tendem a
ser consideradas como mais positivas para seus funcionarios (GOULART JUNIOR et
al., 2013). Essa consideragao positiva € frequentemente associada com menores
niveis de conflito trabalho-familia, o que significa que uma cultura trabalho-familia

colabora para que as responsabilidades de trabalho e n&o-trabalho sejam
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equilibradas (JANASZ et al., 2013; CHANG; CHIN; YE, 2014; KRISOR; ROWOLD,
2014; FIKSENBAUM, 2014; MANSOUR; TREMBLAY, 2016).

No entanto, foi percebida uma caréncia de “porqués” nas pesquisas sobre
conflito trabalho-familia, o que pode estar associado ao fato de grande parte das
pesquisas sobre esse tema serem quantitativas. Dessa forma, essa pesquisa, de
carater qualitativo visa a preencher as lacunas entre a relacdo do conflito trabalho-
familia e a cultura organizacional que n&o tém sido abordadas nas pesquisas
quantitativas.

Reconhecendo a importancia de um ambiente organizacional com uma
cultura que valorize as relacdes trabalho-familia, espera-se contribuir para o melhor
entendimento desse tipo de cultura — que geralmente ndo € esclarecida, mas
simplesmente evidenciada como uma forma de resolver grande parte dos conflitos
dos trabalhadores —, relacionando-a com os elementos da cultura organizacional
(valores, crengas e pressupostos, ritos, rituais e cerimonias, sagas e herdis,
histdrias, tabus, processos de comunicacdo e normas) e com a cultura trabalho-
familia.

Quanto a justificativa pratica desse trabalho, o topico central consiste na
contribuicdo que estudos sobre cultura organizacional e conflito trabalho-familia
podem gerar para os trabalhadores, em especial para as mulheres, cooperando para
melhor percepgao da cultura e sua relagdo com a integragao entre o trabalho e a
familia. Além disso, estender a compreensdo sobre essa tematica possui
implicagdes para os empregadores que, ao considerar as necessidades e situagcdes
de vida dos trabalhadores, podem oferecer beneficios mais generosos e compativeis
com as caréncias e dificuldades desses individuos em harmonizar trabalho e familia.
As organizagdes também podem contribuir para o equilibrio das demandas do
trabalho e da familia quando estabelecem politicas consistentes com a cultura
organizacional (PAN; YEH, 2012) e com os objetivos, visao e valores da organizagao
(KRISOR; ROWOLD, 2014).

Em termos financeiros, funcionarios com niveis de conflito trabalho-familia
reduzido podem ser fonte de economia para as organizagdes, pois 0os custos de
saude e de um pessoal desmotivado serdo minimizados (HAMMOND et al., 2015).
Os custos médicos oriundos do conflito trabalho-familia também s&o considerados

como custos sociais na literatura de recursos humanos (FERRER; GAGNE, 2013).
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De qualquer maneira, menores niveis de conflito trabalho-familia podem resultar em
mais saude e bem-estar dos trabalhadores (RUPPANNER, 2013).

Finalmente, a incompatibilidade entre a vida no trabalho e na familia, ao gerar
conflitos também podem destruir casamentos e lagos familiares (ADISA;
OSABUTEY; GBADAMOSI, 2016). Os filhos de funcionarios com alto nivel de
conflito trabalho-familia podem ser atingidos negativamente no que diz respeito a
problemas de comportamento, saude e bem-estar infantil (BEUTELL; SCHENEER,
2014). Além disso, os pais com conflitos trabalho-familia podem nao ser
completamente ativos na educacédo dos filhos (BEUTELL; SCHENEER, 2014),
resultando muitas vezes em evasédo escolar e delinquéncia juvenil (ADISA;
OSABUTEY; GBADAMOSI, 2016).

Nesse sentido, percebe-se que a interface trabalho-familia pode amparar ou
prejudicar as relacdes familiares (COOKLIN et al., 2014). E esperado que essa
pesquisa contribua para que tais relagdes sejam otimizadas e que a necessidade de
responder as responsabilidades do trabalho e da familia ndo seja fonte de conflito

para os trabalhadores.

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTAGCAO

Essa dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos. No primeiro, a
introducao, foi feita uma contextualizacdo sobre os temas “conflito trabalho-familia” e
“cultura organizacional”’, seguido pelo problema de pesquisa, objetivos geral e
especificos e justificativas tedricas e praticas.

No segundo capitulo estda a fundamentagdo tedrico-empirica da pesquisa.
Esse capitulo € formado por quatro topicos, sendo eles: (1) teoria de papéis, (2)
conflito trabalho-familia, (3) cultura organizacional e seus elementos e (4) cultura
trabalho-familia.

O terceiro capitulo explicita os procedimentos metodologicos que foram
utilizados para a realizacdo da pesquisa. Nessa divisdo sdo apresentadas: a
concepgao epistemoldgica e ontoldgica; a especificagdo do problema de pesquisa,
definigdo constitutiva e percurso empirico dos termos “conflito trabalho-familia” e
“cultura organizacional” e a definicdo de outros termos relevantes (a saber, politicas
organizacionais e governamentais e cultura trabalho-familia); a delimitacdo e

desenho de pesquisa que se divide em delineamentos da pesquisa, critérios de
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selecao dos casos, técnicas de coleta e analise dos dados e os cuidados éticos a
serem adotados.

No quarto capitulo estdo os resultados e discussdes da pesquisa. Inicialmente
€ apresentada a descricdo de cada uma das trés organizagdes estudadas, em
seguida, os tdpicos se relacionam a cada um dos objetivos especificos e ao objetivo
geral.

Por fim, no quinto capitulo estdo as consideragdes finais, onde séao
apresentados os objetivos e resultados obtidos, as contribui¢cdes teoricas e praticas

e as sugestoes para pesquisas futuras.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICO-EMPIRICA

A revisao da literatura € um elemento fundamental do processo de pesquisa e
pode contribuir para quase todas as etapas operacionais, em especial no que diz
respeito a: (i) elucidar o problema de pesquisa; (ii) aprimorar os procedimentos
metodoldgicos; (iii) ampliar os conhecimentos sobre o objeto de pesquisa; e (iv)
contextualizar os resultados (KUMAR, 2005).

Posto isso, inicialmente é apresentada a teoria de papéis, com foco no conflito
de papéis. Em seguida, discute-se sobre o conflito trabalho-familia, em especial no
tocante as fontes dessa incompatibilidade, além da relagcdo com o género, estado
civil e o cuidado de dependentes, bem como as principais consequéncias e acdes de
enfrentamento do conflito. Posteriormente, sdo apresentados o contexto e algumas
das diferentes definicdes para cultura organizacional, a forma como essa tematica
tem sido trabalhada nacional e internacionalmente e os elementos constituintes da
cultura de uma organizagéo. Por ultimo, € abordada a cultura trabalho-familia, uma
forma de reduzir os conflitos trabalho-familia por meio da cultura organizacional e as
politicas organizacionais e governamentais que visam a propiciar melhor integracao

entre as esferas do trabalho e da familia.

2.1 TEORIA DE PAPEIS

Todos os dias individuos desempenham uma multiplicidade de papéis. “Os
papéis descrevem formas especificas de comportamento associado a determinadas
tarefas; originalmente se desenvolvem dos requisitos de tarefa” (KATZ; KAHN, 1987,
p. 53). No ambiente familiar, os membros se relacionam coerentemente de acordo
com seus papéis, seja de pai, mae, filho, marido ou esposa; no trabalho, por outro
lado, grande parte dos comportamentos exigidos para determinados papéis sao
formalizados, escritos e codificados (KATZ; KAHN, 1987).

Para as mulheres inseridas no mercado de trabalho, por exemplo, o repertério
de papéis pode incluir ser mae, esposa, responsavel pelas tarefas domésticas,
trabalhadora, entre tantos outros. Em cada um desses papéis diversas atividades
podem estar contidas (KATZ; KAHN, 1987). Além disso, cada papel pode ser
considerado um arranjo padronizado de comportamento demandado de outros

individuos (KATZ; KAHN, 1987), de forma que a execugao desses papéis requer um
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conjunto de condutas em conformidade com determinadas circunstancias (VIEIRA;
LIMA; PEREIRA, 2012).

As atividades compreendidas nos papéis, bem como os padrdes de
comportamento esperados para cada papel sdo sustentados pelas expectativas de
papéis (KATZ; KAHN, 1987). O conteudo dessas expectativas pode abranger:
predilecdo por determinadas posturas e atitudes; aspectos pessoais; o que deve ser
feito e de que maneira; no que se deve pensar e acreditar; a forma como interagir
com outras pessoas, dentre outros (KATZ; KAHN, 1987).

A teoria de papéis, em conformidade com Biddle (1986), diz respeito a um dos
atributos mais relevantes do comportamento social: “[...] o fato de que os seres
humanos se comportam de maneiras diferentes e previsiveis, dependendo de suas
respectivas identidades sociais e da situagdo” ? (BIDDLE, 1986, p. 68, traducdo
livre). Essa teoria pode ser considerada elemento fundamental para a compreenséo
da sociedade e do comportamento social nos niveis micro, intermediario e macro de
interacdo (TURNER, 2001). No contexto social, o comportamento individual é
coordenado por meio de papéis e por eles adquire significado (TURNER, 2001). No
trabalho, as responsabilidades organizacionais também s&o dipostas dentro de
papéis, bem como a interagdo em grupo e na sociedade (TURNER, 2001).

Biddle (1986) argumenta que a teoria de papéis possui conceitos que podem
ser facilmente estudados. O autor destaca quatro conceitos chave que
impulsionaram a pesquisa cientifica acerca da teoria de papéis: (1) consenso,
entendido como uma concordancia de expectativas entre varios individuos. Em
outras palavras, os tedricos dessa perspectiva afirmam que existem normas de
conduta que regem o comportamento das pessoas em cada sistema social,
contribuindo para que as interagbes sejam harmoénicas, haja vista que os individuos
sabem o que devem fazer devido ao consenso normativo; (2) conformidade, trata de
uma concordancia com algum padrao de comportamento. Geralmente, esse padrao
€ criado por um individuo e imitado pelos demais. Tal imitacdo é resultado das
expectativas formadas pelos individuos e conduzem a conformidade. Dessa forma,
os estudos sobre conformidade enfatizam a relagdo entre expectativas e
comportamentos; (3) conflto de papéis, frequentemente associado com a

manifestacdo conjunta de duas ou mais expectativas incompativeis para o

2 4[...] the fact that human beings behave in ways that are different and predictable depending on their
respective social identities and the situation”.
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comportamento de um individuo; e (4) role-taking, sugere que o individuo toma para
si a visao de mundo, as orientagdes e perspectivas de outras pessoas, isto €, ele
“toma o papel do outro”. Enfatizam-se, nesses casos, as expectativas atribuidas aos
outros.

Para fins dessa dissertagao importa o conflito de papéis. De acordo com Kahn
et al. (1964) o conflito de papéis se da no momento em que, com a pressao de dois
ou mais papeéis, a efetivagdo de um deles impede ou prejudica a realizagdo dos
demais. Assim, existe incompatibilidade entre as pressdes de tais papéis
(GREENHAUS; BEUTELL, 1985).

Mais tarde, Katz e Kahn (1987, p. 205) definiram o conflito de papéis como:

[...] a ocorréncia simultdnea de dois (ou mais) envios de papel, de tal modo
que o desempenho de um tornaria mais dificil o desempenho do outro. No
caso extremo, o cumprimento de uma expectativa, da maneira por que foi
enviada, excluiria completamente a possibilidade de cumprimento da outra;
as duas expectativas sdo mutuamente contraditorias.

Nesse mesmo sentido, Sieber (1974) ressalta que o conflito de papéis ocorre
quando é necessario escolher entre as expectativas de A e B, porque atender as
demandas de um contraria as expectativas do outro (SIEBER, 1974), isto é, sua
ocorréncia se da quando ha incongruéncias nas expectativas associadas a um papel
(SELL; BRIEF; SCHULER, 1981).

Bowling et al. (2017) destacam que em certos empregos os trabalhadores
frequentemente enfrentam conflitos de papéis (também chamado de conflito de
trabalho pelos autores) e que, tanto o conflito quanto a ambiguidade de papéis sao
estressores do trabalho. Tais conflitos podem surgir por duas razdes. A primeira esta
relacionada ao sentimento do individuo de que as exigéncias do seu trabalho séo
contrarias aos seus valores pessoais (BOWLING et al., 2017). A segunda razéo pela
qual os conflitos de trabalho podem surgir € devido a inconsisténcias entre a ordem
ditada pelo superior e 0 que é dito pelos colegas de trabalho ou até mesmo com o
que esta estabelecido na politica organizacional (BOWLING et al., 2017).

Kahn et al. (1964) identificaram seis tipos de conflitos de papéis: o primeiro
deles é o conflito intra-remetente ou intratransmissor, que ocorre quando ha
expectativas incompativeis enviadas por uma unica pessoa; o conflito de papéis
inter-remetente ou intertransmissor esta associado com expectativas incompativeis

de duas ou mais pessoas; o conflito de papel-pessoa decorre da incompatibilidade
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entre o papel desempenhado pelo individuo e as expectativas quanto a sua posigao,
bem como quando os requisitos trespassam as necessidades, valores ou aptiddes
do individuo; o conflito inter-papéis, por sua vez, diz respeito a divergéncia entre as
pressdes de papel de duas ou mais posigdes, isto €, quando as expectativas de um
papel entram em conflto com as expectativas de outro papel, ambos
desempenhados pelo mesmo individuo; e, por ultimo, a sobrecarga de papéis,
verificada pela exigéncia de um grande numero de atividades que se sobrepdem a
habilidade, disponibilidade e/ou capacidade para execugdao das mesmas. Sendo
assim, a sobrecarga esta relacionada ao reconhecimento de que as atividades
exigidas por varias pessoas a um individuo ndo podem ser cumpridas no tempo
estabelecido e considerando as condigdes de qualidade (KAHN et al., 1964; KATZ;
KAHN, 1987; D’ AMORIM, 1998; SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 2009).

De acordo com a teoria de papéis, quando as expectativas de comportamento
de um individuo sao inconsistentes, isto é, quando ha conflito de papéis, esse
individuo ficara estressado, insatisfeito e tera& um desempenho pior do que se a
imposigcao de expectativas nao fosse conflitante (RIZZO; HOUSE; LIRTZMAN,
1970). Além desses fatores, Biddle (1986) também associa o conflito de papéis com
maiores niveis de acidentes e demissoes.

Nas nagdes ocidentais, o conflito de papéis pode ser ainda mais intenso para
as mulheres em razdo das expectativas relacionadas aos seus papéis tradicionais,
tal como o trabalho doméstico e as expectativas profissionais (BIDDLE, 1986).
Apesar da maior propensao ao conflito de papéis, as mulheres (em especial maes e
trabalhadoras) buscam estender seu repertorio de papéis a fim de obterem mais
recursos, beneficios e percepgao de valor pessoal (SIEBER, 1974).

Os conflitos de papéis podem ser resolvidos por meio de trés estratégias:
funcionalidade, representatividade e tenacidade (SILVA; ARGIMON; WENDT, 2011).
Tais estratégias, chamadas de principios da diferenciacdo de papéis por Turner
(2001), sao uma forma de desassociar diferentes acdes e sentimentos e agrupa-los
em papéis distintos.

A funcionalidade diz respeito a uma “reorganizacdo” de papéis. O principio
funcional € mais evidente quando os papéis sao entendidos como uma divisdo de
trabalho visando a alcangar um objetivo comum (TURNER, 2001). Sendo assim, ha
uma distribuicdo de tarefas de forma que uma unica pessoa nao seja responsavel

pela totalidade da funcdo (TURNER, 2001). A diferenciacdo de papéis, nessa
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perspectiva, € feita considerando habilidades e conhecimentos, caracteristicas
atuais e potenciais e focando na minimizacdo de incongruéncias de obijetivos e
recursos (TURNER, 2001). No caso da representatividade, a diferenciacédo néo é
baseada na funcionalidade, mas na relevancia do papel, isto €, o que ele representa
(TURNER, 2001). Dessa forma, assume-se que o papel pode ser associado a uma
imagem, sendo os componentes do papel selecionados devido a compatibilidade
com essa imagem (TURNER, 2001). Por ultimo, a tenacidade diz respeito a busca
do equilibrio entre beneficios e custos de um papel (TURNER, 2001).

Apo6s a definicdo da teoria de papéis e tendo destacado que o presente
trabalho refere-se especialmente ao conflito de papéis (um dos conceitos da teoria),
no proximo tépico é tratado o conflito trabalho-familia, conflito que ocorre, conforme
sugerido pelo nome, devido a incompatibilidade entre os papéis oriundos do trabalho
e da familia (GREENHAUS; BEUTELL, 1985).

2.2 CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

Trabalho e familia sdo duas instancias primordiais para a maioria dos
individuos economicamente ativos (AGUIAR et al., 2014). A divergéncia entre essas
duas esferas € capaz de gerar o conflito trabalho-familia. Entretanto, antes de definir
o que é esse conflito, quais suas fontes e consequéncias, faz-se necessario
conceituar “familia”.

O conceito de familia tem evoluido perante a lei e a sociedade ao longo dos
anos. De acordo com o artigo 226 da Constituicao Federal de 1988, entende-se por
entidade familiar a unido estavel entre o homem e a mulher, bem como a
comunidade composta pelo pai ou mae e seus descendentes (BRASIL, 1988). Em
contraste, Menezes (2008) destaca que o sentimento de pertenga ao grupo € uma
forma de definir familia, o que vai ao encontro ao que Louzada (2011) pontua a
respeito de familia: € fundamentada no afeto, independentemente de sua
configuragdo. Sina (2005, p. 8), por sua vez, sustenta que “[...] uma familia, muito
mais do que um conjunto de afazeres, € um grande e importante celeiro de afetos”.
Seja qual for o modelo de familia, Dias (2011, p. 141) destaca que “[...] ela € sempre
um conjunto de pessoas consideradas como unidade social, como um todo
sistematico onde se estabelecem relagbes entre os seus membros e o meio

exterior”.
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Esse capitulo esta estruturado da seguinte forma: inicialmente, é apresentado
o conceito e as fontes de conflito trabalho-familia. Em seguida o conflito trabalho-
familia é relacionado com o género, o estado civil e o cuidado de dependentes.
Finalmente, sdo destacadas as principais consequéncias e as acgdes de

enfrentamento do conflito.

2.2.1 Conceito e fontes de conflito trabalho-familia

O tema “conflito trabalho-familia” tem crescido cada vez mais na literatura
internacional, provavelmente em consequéncia das dificuldades originadas pelo
conflito entre esses dois papéis, que impactam nos dominios pessoal, organizacional
e familiar (FURTADO, 2012).

O conflito trabalho-familia, modelo proposto inicialmente por Greenhaus e
Beutell (1985), ocorre devido a incompatibilidade de exigéncias/condi¢des que cada
uma dessas esferas impde. O foco da pesquisa desses autores sao as fontes do
conflito trabalho-familia, no entanto, em momento algum eles argumentam que
trabalho e familia ndao podem cumprir-se concomitantemente (GREENHAUS;
BEUTELL, 1985).

Sustentado pela teoria dos papéis, Greenhaus e Beutell (1985, p. 77,
tradugao livre) estabeleceram a definigdo de conflito trabalho-familia como: “[...] uma
forma de conflito entre papéis em que as pressdes do papel dos dominios do
trabalho e da familia sd0 mutuamente incompativeis em algum aspecto” °. Conforme
apresentado na Figura 1, o conflito trabalho-familia pode surgir devido a trés
principais fatores: (1) tempo; (2) tensdo; e (3) comportamento, advindos tanto de
pressdes do trabalho quanto da familia (GREENHAUS; BEUTELL, 1985).

3 [...] a form of interrole conflict in which the role pressures from the work and family domains are
mutually incompatible in some respect



FIGURA 1 - INCOMPATIBILIDADE DE PRESSOES ENTRE O TRABALHO E A FAMILIA
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FONTE: Adaptado de Greenhaus e Beutell (1985, p. 78, traducéo livre).

Destaca-se ainda que os conflitos que envolvem trabalho e familia podem
ocorrer em duas diregdes: enquanto o conflito trabalho-familia € procedente de
conflitos entre papéis originados no trabalho que interferem no cumprimento de
tarefas/funcdes familiares, o conflito familia-trabalho € originado na familia e afeta a
realizacdo de responsabilidades pertinentes ao trabalho (NETEMEYER; BOLES;
MCMURRIAN, 1996). As trés fontes de conflito apresentadas na Figura 1 sé&o

discutidas a seguir.

Conflito trabalho-familia devido ao tempo

Os conflitos baseados no tempo ocorrem porque o tempo gasto em uma
tarefa indica que nao foi despendido tempo suficiente em outra tarefa, levando ao
conflito entre elas (STROBINO, 2009). O pressuposto € de que o tempo € um
recurso finito, logo, sua utilizagdo em um dominio — seja no trabalho ou na familia —
impossibilita que ele seja dedicado as tarefas de outro ambito (AGUIAR, 2016).

Olson et al. (2013) destacam que longas horas de trabalho em conjunto com

falta de flexibilidade sao grandes responsaveis pelo aumento do conflito trabalho-
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familia. Brough, O'Driscoll e Kalliath (2005) também confirmaram, a partir de sua
pesquisa, que longas horas de trabalho contribuem para o aumento no nivel do
conflito trabalho-familia, bem como para a insatisfacdo com o trabalho e com a
familia. A pesquisa de Karatepe (2013), por sua vez, realizada com 110
trabalhadores a tempo integral de hotéis na Roménia indicou que aqueles que
possuem elevadas cargas de trabalho e ndo conseguem equilibrar os papéis do
trabalho e da familia estdo emocionalmente esgotados. Ademais, esses funcionarios
sao menos engajados no trabalho e possuem baixo desempenho para a entrega de
servicos (KARATEPE, 2013).

Nos casos em que o trabalho demanda muito tempo do individuo, como para
os professores na pesquisa de Takahashi et al. (2014), uma forma encontrada pelos
mesmos para amenizar o conflito trabalho-familia € por meio do gerenciamento de
demandas e reparticdo do tempo entre os dois dominios.

Na pesquisa de Pleck, Staines e Lang (1980) os niveis conflitos trabalho-
familia mostraram-se maiores para os trabalhadores com filhos e foram relacionados
principalmente com o excesso de tempo de trabalho. Ao contrario do esperado,
homens e mulheres ndo tiveram diferengas significativas entre a quantidade de
conflitos, no entanto, os tipos de conflito variaram entre os sexos (PLECK; STAINES;
LANG, 1980). Ainda nesse trabalho, os autores constataram que a presencga de
conflito trabalho-familia além de diminuir a satisfagdo no trabalho também prejudica
o contento com a vida em geral.

Para aqueles que sao pais (sexo masculino), os locais de trabalho
frequentemente restringem o tempo dos mesmos, atribuindo-lhes expectativas e
exigéncias, o que pode prejudicar o envolvimento desses com seus filhos (COOKLIN
et al., 2014). Por esse motivo, pesquisa realizada na Australia com pais de criancas
de quatro e cinco anos revelou que quanto maior o numero de horas trabalhadas,
maior a probabilidade de experiéncia de conflito trabalho-familia (COOKLIN et al.,
2014).

No entanto, o fato de estar em casa ndao pode ser completamente associado a
disponibilidade para a familia, conforme revela os resultados do estudo de
Takahashi et al. (2013) realizado com 26 docentes brasileiros de programas de
mestrado e doutorado. Para esses professores, o tempo em casa frequentemente &
destinado a atividades relacionadas ao trabalho como preparar aulas e produzir
artigos (TAKAHASHI et al., 2013). O conflito baseado no tempo, nesse caso, ocorre



31

porque as longas jornadas de trabalho limitam o tempo disponivel para passar com a
familia (TAKAHASHI et al., 2013; COOKLIN et al., 2014).

Ja as maes, devido a dupla responsabilidade (trabalho e familia) que recai
sobre elas, frequentemente buscam empregos e horas de trabalho compativeis com
suas obrigagbes familiares (SANSEAU; SMITH, 2012). Esse é um resultado do
trabalho de Sanséu e Smith (2012), em que os autores utilizaram os dados da
European Working Conditions Survey* (EWCS), em especial das mulheres da
Franca do Reino Unido. Na Noruega, pais reconhecido pela igualdade de género,
mulheres empregadas em carreiras que exigem alto compromisso acreditam que a
tradicdo de elevadas horas de trabalho deve ser modificada (SEIERSTAD; KIRTON,
2015). De acordo com Chang, Chin e Ye (2014), empresas que possuem cultura
trabalho-familia tendem a desencorajar horas extras e reunides imprevistas,
contribuindo para que o trabalho ndo seja um obstaculo para as maéaes.
Consideracdes mais detalhadas sobre a cultura trabalho-familia sdo apresentadas
no topico 2.4.

Independentemente do sexo do trabalhador, Seva e Oun (2015) constataram,
em pesquisa feita na Suécia, que horas extras estdo relacionadas com maior
possibilidade de vivenciar conflito trabalho-familia. Nesse pais, uma forma de
diminuir o conflito trabalho-familia, para homens e mulheres é o auto-emprego
(SEVA; OUN, 2015). O auto-emprego nesse caso & sindnimo de “empresario”,
podendo abranger diferentes atividades e refletindo motivagbes como a
possibilidade de ganhar muito dinheiro e implementar uma ideia (DAWSON;
HENLEY; LATREILLE, 2009; SEVA; OUN, 2015).

Além do auto-emprego, o trabalho a tempo parcial também é uma opg¢éo para
aqueles que possuem responsabilidades familiares, mas ndo querem trabalhar por
muitas horas nem abandonar o emprego (OISHI et al., 2015). A comparacgao feita
por Chambel et al. (2017) entre trabalhadores que trabalham a tempo parcial e
integral também revelou que os primeiros consideram mais simples harmonizar os
dominios do trabalho e ndo-trabalho. Os autores também concluiram que o trabalho
a tempo parcial € uma boa solugao para evitar o conflito trabalho-familia.

Por fim, Lewis, Campbell e Huerta (2008) afirmam que o trabalho a tempo

parcial € reconhecidamente uma forma de conciliar trabalho e familia no Reino

*Em portugués: Pesquisa Europeia de Condi¢des de Trabalho.
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Unido, Holanda, Alemanha e Austria. Na Gra-Bretanha, grande parte das mulheres
trabalha a tempo parcial e os trabalhos com essa caracteristica estdo muito mais
disponiveis (ROSA; LORGA; LYONETTE, 2015). As entrevistas feitas com 30
mulheres desse pais revelaram que a decisao por trabalhar a tempo parcial esta
relacionada com a crenca de que os filhos sofreriam se ambos os pais trabalhassem
em tempo integral (ROSA; LORGA; LYONETTE, 2015).

Confilito trabalho-familia devido a tenséo

Os conflitos baseados em tensdo — segunda fonte de conflitos — ocorrem
quando um dos papéis, seja da familia ou do trabalho, produz tensédo e estresse
(GREENHAUS; BEUTELL, 1985). Sendo assim, equilibrar diferentes papéis requer
do individuo a capacidade de gerenciamento das tensdes advindas desses papéis
(YUILE et al., 2012).

E importante considerar que as pressdes do trabalho estdo relacionadas com
os conflitos baseados na tensédo e no tempo, sugerindo que “trabalhar duro” abrange
nao somente atividades com exigéncias mentais e fisicas, mas também com um
envolvimento consideravel de tempo (STEIBER, 2009). Nesse mesmo sentido,
Bandeira (2017) afirma que o tempo excessivo exigido do trabalho e/ou da familia
pode gerar tensao, o que confirma a associagao entre essas duas fontes de conflito,
tempo e tensao.

Jones e Butler (1980), em pesquisa realizada com 181 marinheiros casados e
que estavam a bordo em quatro navios da marinha dos Estados Unidos, buscaram
compreender, entre outros assuntos, a relagdo entre o conflito trabalho-familia e a
tensdo. Esses trabalhadores possuem obrigagcdes do trabalho que praticamente os
impossibilita de realizar tarefas familiares (JONES; BUTLER, 1980). Os autores
encontraram as seguintes associagdes entre o conflito e a tensdo: quanto mais alto
o nivel de tensdo no papel (determinado por baixa satisfagdo com a marinha,
satisfacdo e envolvimento com o trabalho e intengdo de realistar), maior a
divergéncia percebida entre as esferas do trabalho e da familia; altos niveis de
conflitos de papéis estao ligados a maior tensao; a tensdo de um papel é reduzida
quando as atividades de um novo papel sdo integralmente esclarecidas; a tenséo de

um papel é reduzida quando ha expectativa de algum tipo de recompensa; o
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aumento no suporte percebido, seja do superior ou do grupo de trabalho, diminui os
niveis de tensao (JONES; BUTLER, 1980).

Charkhabi, Sartori e Ceschi (2016), propuseram um modelo dos efeitos dos
diferentes tipos de conflito trabalho-familia para a saude mental e fisica de
enfermeiras. A amostra foi composta de 311 enfermeiras de seis hospitais do Ira.
Os autores concluiram que a saude fisica e mental é afetada por conflitos
provenientes tanto do trabalho quanto da familia, mas em especial daqueles
problemas relacionados ao trabalho. Além disso, o conflito baseado na tensao foi o
maior preditor de resultados a saude, em detrimento dos conflitos baseados no
tempo e no comportamento (CHARKHABI; SARTORI; CESCHI, 2016). Por se tratar
de uma pesquisa quantitativa, ndo sao apontadas as causas do conflito trabalho-
familia baseado na tensao, no entanto, os autores concluem que esse € um dos
tipos mais “perigosos” de conflito, sendo necessarios esforgos para evitar sua
ocorréncia, utilizando intervengcdes e métodos apropriados no hospital.

No que diz respeito aos estressores do trabalho, Laurence, Fried e Raub
(2016) buscaram evidéncias para distinguir a sobrecarga auto iniciada pelo
trabalhador e a sobrecarga determinada pela organizagdo. Os autores concluiram
que a sobrecarga institucionalmente imposta é um preditor positivo do conflito
trabalho-familia, sendo mais forte que o esgotamento emocional. Esse tipo de
sobrecarga também & um preditor negativo mais forte da satisfagdo no trabalho que
a sobrecarga auto iniciada (LAURENCE; FRIED; RAUB, 2016). Por ultimo, a
sobrecarga auto iniciada € um preditor positivo mais forte da satisfacdo no trabalho
do que a sobrecarga institucionalmente imposta (LAURENCE; FRIED; RAUB, 2016).

Finalmente, no trabalho de Bandeira (2017) com nove mulheres
empreendedoras que atuam no estado do Ceara foi constatado que o conflito
trabalho-familia devido a tensdo estava relacionado principalmente com as
expectativas criadas no que diz respeito a expansao da empresa. Por outro lado, a
falta de valorizacdo da atividade empreendedora, o baixo apoio do parceiro e o
estresse do trabalho que poderiam ser fontes de conflito para essas mulheres n&o o
sao, ja que essas se sentem extremamente valorizadas e realizadas, tém ajuda do
parceiro para aliviar a tensdo do trabalho e nado levam para casa os problemas
relacionados ao trabalho (BANDEIRA, 2017).

Conflito trabalho-familia devido ao comportamento
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Os conflitos baseados em comportamento, ultima fonte mencionada por
Greenhaus e Beutell (1985), ocorrem quando padrées particulares do trabalho ou da
familia sdo discordantes dos padrées almejados pelo outro dominio (STROBINO,
2009). Enquanto os requisitos no ambiente de trabalho podem incluir, por exemplo,
habilidades analiticas e de liderancga, hostilidade, estabilidade emocional e aptiddes
(SCHEIN; MUELLER, 1992), a familia espera do individuo calor humano, emogao e
amabilidade nas relagdes (GREENHAUS; BEUTELL, 1985). Se uma pessoa nao
tem habilidade para regular seu comportamento para atender as obrigacbes dos
diferentes papéis, ela esta estritamente sujeita a vivenciar conflitos trabalho-familia
(GREENHAUS; BEUTELL, 1985).

Dierdorff e Ellington (2008) apontam que a maior parte dos trabalhos tem
focado nos conflitos trabalho-familia devido ao tempo e a tensao, negligenciando as
fontes de conflito baseadas no comportamento. Diante disso, os autores procuraram
examinar os antecedentes do conflito trabalho-familia baseados no comportamento
utilizando duas bases de dados dos Estados Unidos: a General Social Survey® e a
U.S. Department of Labor’s Occupational Information Network®. Os resultados da
pesquisa mostraram que algumas caracteristicas especificas da ocupacédo se
relacionam com quase metade dos niveis de conflito trabalho-familia.

Ainda na pesquisa de Dierdorff e Ellington (2008), os resultados indicaram
que os individuos que possuem altos niveis de interagdo no trabalho — isto &,
precisam se comunicar mais com o0s outros — e aqueles em cargos de maior
responsabilidade estdo mais propensos ao esgotamento de recursos que sao
necessarios para atender as demandas familiares, e, consequentemente, ao conflito
trabalho-familia devido ao comportamento. Sendo assim, quanto maior as demandas
psicossociais atreladas aos papéis do trabalho e que abrangem as relagdes
interpessoais, maior a experiéncia de conflito trabalho-familia (DIERDORFF;
ELLINGTON, 2008).

Discutidas as trés fontes de conflito trabalho-familia apontadas por Greenhaus
e Beutell (1985), a seguir sdo apresentadas as relagbes do conflito trabalho-familia

com o género, o estado civil e o numero de filhos.

>Em portugués: Pesquisa Social Geral.
®Em portugués: Rede de Informagdes Ocupacionais do Departamento de Trabalho dos EUA.
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2.2.2 Género, estado civil e numero de filhos

Pesquisas recentes sugerem que o conflito trabalho-familia pode diferir de
acordo com o género (NOMAGUCHI, 2012; RUPPANNER, 2013; BEUTELL;
SCHNEER, 2014), estado civii (NOMAGUCHI, 2012) e numero de filhos
(NOMAGUCHI, 2012; SEVA; OUN, 2015).

Género

Os niveis de conflito trabalho-familia com frequéncia sdo associados ao
género. Algumas pesquisas indicam que as mulheres vivenciam conflitos superiores
aos homens (LEINEWEBER et al., 2012; REDDICK et al., 2012; RUPPANNER,
2013; ALLEN; FINKELSTEIN, 2014; TREISTER-GOLTZMAN; PELEG, 2016;
NILSEN et al., 2017), outras sao contrarias a essa ideia e apontam que ndo ha
diferenca entre homens e mulheres no que diz respeito ao conflito trabalho-familia
(STOIKO; STROUGH; TURIANO, 2017; BYRON, 2005) e ha pesquisas que
destacam que os homens vivenciam mais conflito trabalho-familia que as mulheres
(ANNOR; AMPONSAH-TAWIAH, 2017). A primeira afirmacdo é a mais comum e os
fundamentos para tal estdo apresentados a seguir.

Apesar das mudancas sociais dos ultimos anos, ainda é presente a convicgao
de que as diferengas de género possuem efeito sobre os papéis desempenhados no
dominio do trabalho e da familia (PEDROSA, 2015). Tais mudangas sociais incluem
a necessidade de as mulheres colaborarem na renda familiar e a crescente
participagcédo delas na for¢a de trabalho (PINTO, 2000) — até o final do século XIX o
trabalho feminino era basicamente o domeéstico (CASTELO BRANCO, 2011) —,
contribuindo para a ocorréncia de alteracdes no mercado de trabalho e na harmonia
entre trabalho e familia nas ultimas décadas (SORJ; FONTES; MACHADO, 2007).

No Brasil, de acordo com os dados do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) referentes ao segundo trimestre de 2017, em todas as regides
(Norte, Nordeste, Sudeste, Sul e Centro-Oeste), as mulheres representam maioria
entre as pessoas em idade de trabalhar (IBGE, 2017). Isto significa que, das

pessoas com 14 anos ou mais, as mulheres representam 52,2% da populacao
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brasileira. No entanto, entre as pessoas ocupadas7, elas representam 43,4%, entre
as pessoas desocupadas®, 50,8% e entre as pessoas fora da forga de trabalho (nem
ocupadas, nem desocupadas) correspondiam a 65% da populacéo (IBGE, 2017).

A fim de compreender as percepgbes de homens e mulheres sobre as
mulheres e o mundo do trabalho, em 2017 a International Labour Organizational
(ILO)9 e a empresa de pesquisa de opinidao Gallup, publicaram o documento
Towards a better future for women and work: Voices of women and men'®. Os
resultados da pesquisa sao fruto de entrevistas feitas com aproximadamente 149000
adultos em 142 paises, incluindo o Brasil (ILO; GALLUP, 2017). Os resultados
revelaram que aproximadamente 29% das mulheres preferem trabalhar ou estar em
situagdo em que seja possivel trabalhar e cuidar de suas familias e tarefas
domeésticas (44%) (ILO; GALLUP, 2017). Esses numeros séo a média das respostas
de mulheres com educacgédo primaria (ensino fundamental), secundaria (ensino
médio) e ensino superior. Dentre as mulheres que responderam que preferem ficar
em casa a trabalhar, 36% tém educacao primaria, 21% secundaria e 15% ensino
superior (ILO; GALLUP, 2017). Esse resultado pode estar relacionado com a falta de
politicas de apoio efetivas para mulheres com situagdes financeiras mais frageis, tais
como apoio ao cuidado de criangas e de idosos (ILO; GALLUP, 2017).

Diante desse cenario, as indagagdes sobre se ou de que forma as mulheres
podem combinar cargos de elevado comprometimento, cOnjuge e filhos sé&o
frequentemente debatidas (SEIERSTAD; KIRTON, 2015). Como indicado por Sina
(2005 p. 3): “a mulher que trabalha ndo pendura sua condigdo na entrada da
empresa, como se fosse um guarda-chuva. Quando entra, além do cracha, leva
consigo tudo o que compde sua identidade [...]". Para a autora € impossivel para
uma mulher extinguir sua prépria esséncia ao entrar no local de trabalho (SINA,
2005).

Tais indagagdes podem ser respondidas a partir dos resultados do trabalho

de Mazerolle e Eason (2016). Em pesquisa realizada com mulheres trabalhadoras,

’ Pessoas que trabalharam pelo menos uma hora completa em trabalho remunerado em dinheiro,
produtos, mercadorias ou beneficios ou em trabalho sem remuneragéo direta em ajuda a atividade
econdmica de membro do domicilio ou, ainda, as pessoas que tinham trabalho remunerado do qual
estavam temporariamente afastadas nessa semana (IBGE, 2017, p. 3).

® Pessoas sem trabalho que tomaram alguma providéncia efetiva para consegui-lo no periodo de
referéncia de 30 dias ou as pessoas sem trabalho que ndo tomaram providéncia efetiva para
conseguir trabalho no periodo de 30 dias porque ja haviam conseguido trabalho (IBGE, 2017, p. 3).

® Em portugués: Organizagao Internacional do Trabalho.

' Em portugués: Rumo a um futuro melhor para mulheres e trabalho: vozes de mulheres e homens.
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casadas e com filhos, quatro principais facilitadores para um equilibrio entre trabalho
e vida foram identificados: planejamento, atitude e perspectiva, redes de apoio e
integragdo no local de trabalho (MAZEROLLE; EASON, 2016). Ademais, os
resultados da pesquisa de Seierstad e Kirton (2015), em que foram feitas entrevistas
com mulheres da Noruega, revelaram que a terceirizagado das tarefas domésticas é
uma importante estratégia para que o equilibrio entre trabalho e familia seja mantido
(SEIERSTAD; KIRTON, 2015).

Ressalta-se que ainda que as mulheres estejam contribuindo para o
orcamento familiar por meio do seu trabalho, o empenho masculino para auxiliar nas
tarefas domésticas nédo tem sido suficiente (SORJ; FONTES; MACHADO, 2007,
PINTO, 2000; OUN, 2012). Essa situagéo contribui para que a divisdo do trabalho
tenha um sélido viées de género (SORJ; FONTES; MACHADO, 2007), onde a
responsabilidade principal de realizar as tarefas de cuidar da casa e das criangas
continua sendo das mulheres (SEVA; OUN, 2015).

Em paises onde persistem papéis tradicionais de género como a China, os
homens dedicam significativamente menos tempo em atividades domésticas do que
as mulheres (CHANG; CHEN; CHI, 2014). No entanto, mesmo em paises como a
Noruega, reconhecidos pela igualdade de género, muitas mulheres sentem que as
responsabilidades primarias da familia sdo conferidas a elas (SEIERSTAD; KIRTON,
2015). Isso ocorre em razao de a sobrecarga de trabalho doméstico geralmente néo
ser vista pelas mulheres como desigualdade, e sim como natural e justificavel,
mesmo porque muitas vezes elas séo resistentes a afastar-se do dominio de tais
tarefas (RADCLIFFE; CASSELL, 2015).

Oun (2012), ao examinar as experiéncias subjetivas de homens e mulheres
em paises nérdicos (Dinamarca, Finlandia, Noruega e Suécia), concluiu que nesses
paises a igualdade de género é difundida e diversas politicas visam a proporcionar
harmonizagao entre trabalho e familia. Entretanto, ainda que as mulheres trabalhem
aproximadamente sete horas a menos que os homens semanalmente, o conflito
trabalho-familia vivenciado por elas ¢ maior do que em relagdo aos homens (OUN,
2012). A razdo € que o trabalho doméstico é feito quase integralmente pelas
mulheres (OUN, 2012) e a responsabilidade pelas criangas também se destaca
entre suas incumbéncias (HAGQVIST; GADIN; NORDENMARK, 2017).

Na Europa, além de os duplos papéis de homens e mulheres serem aceitos e

aprovados, ha grande participacdo das mulheres no mercado de trabalho e uma
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ampla oferta de politicas e beneficios para conciliagdo entre trabalho e familia
(HAGQVIST; GADIN; NORDENMARK, 2017). Esses aspectos contribuem para que
homens e mulheres sejam capazes de harmonizar as demandas e atividades do
trabalho e da familia (HAGQVIST; GADIN; NORDENMARK, 2017).

Por ultimo, ainda em relagdo as mulheres, ressalta-se que elas enfrentam
desvantagem em aspectos bioldgicos, isto €, precisam se recuperar do parto e
amamentar (REDDICK et al., 2012). Tem havido uma preocupagéo mais radical em
alguns paises desenvolvidos: a de que, diante da dificuldade em equilibrar
demandas do trabalho e da familia, as mulheres optem por reduzir as obrigagdes
familiares evitando ter filhos ou tendo menos criangas (LIU; HYNES, 2012). Nos
Estados Unidos, pais com alta taxa de fertilidade, as mulheres que ndo conseguem
conciliar trabalho e familia geralmente estdo mais propensas a sair do mercado de
trabalho do que renunciar a fertilidade subsequente (LIU; HYNES, 2012). E
importante notar que, para as mulheres casadas, ajustar suas obrigagdes familiares
e profissionais € mais simples, resultando em menor renuncia dessas ao trabalho

(LIU; HYNES, 2012). Essa questao do estado civil é tratada a seguir.
Estado civil

De acordo com os resultados da pesquisa de Stoiko, Strough e Turiano
(2017), em que foram utilizados dados de 1995 e 2005 da National Survey of Midlife
Development in the U.s.™ a percepcao de maior equilibrio entre as demandas do
trabalho e da familia é associada com o fato de ser casado.

Apesar de considerarem-se as principais responsaveis pelas demandas
domésticas, para as mulheres, uma forma de equilibrar o trabalho e a familia é o
apoio do cbnjuge. A ajuda em tarefas domésticas pelos homens demonstra um
senso de igualdade e apoio na carreira, o que pode colaborar para a redugao de
conflitos trabalho-familia (SEIERSTAD; KIRTON, 2015; OUN, 2012).

Gronlund e Javornik (2014) destacam que para mulheres casadas, com filhos
e trabalhadoras, mesmo que seus horarios de trabalho sejam diferentes dos de seus
parceiros, as demandas domeésticas geralmente permanecem sob sua

responsabilidade, acentuando o conflito trabalho-familia. Para essas mulheres, a

"Em portugués: Pesquisa Nacional de Desenvolvimento da Meia Idade nos Estados Unidos.
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participacdo dos pais em tarefas como levar e buscar as criangas na escola nao s6
contribui para a redugdo das tarefas da mulher, mas também para contestar
ideologias de género que atribuem a mae a responsabilidade primaria pela familia
(SEIERSTAD; KIRTON, 2015). Dessa forma, a paternidade ativa € especialmente
importante para que as crengas sociais de género nao amedrontem méaes de serem
julgadas como méaes ruins (SEIERSTAD; KIRTON, 2015).

No que diz respeito as mulheres divorciadas, Ruppanner (2013), em pesquisa
incluindo dez paises, notou que essas sao mais expostas ao conflito trabalho-familia
do que as casadas. Mulheres divorciadas, bem como méaes solteiras possuem
maiores exigéncias domeésticas e familiares, contribuindo para o aumento de
conflitos (NOMAGUCHI, 2012; RUPPANNER, 2013).

Cruz (2005, s/p) comenta que “[...] muitas mulheres tém pago um alto preco
em qualidade de vida, saude fisica e mental, tentando conciliar, de forma quase
heroica e solitaria, todas as demandas de seus multiplos papéis”. Esses papéis, no
ambito da familia, podem incluir o cuidado de dependentes como filhos, idosos e

deficientes e é discutido no topico que segue.

Filhos e outros dependentes

Além do género e estado civil, o conflito trabalho-familia pode ser facilitado
quando o trabalhador tem que cuidar de dependentes. A atribuicdo de cuidar de um
familiar dependente inclui aspectos financeiros, fisicos e emocionais (STEWART,
2013). Apesar de muitos estudos considerarem apenas criangas como 0s Unicos
dependentes dos trabalhadores, idosos e deficientes também requerem cuidados
significativos (KRISOR; ROWOLD, 2014) e podem ser a razédo do conflito trabalho-
familia de muitos empregados.

No que diz respeito aos filhos, de acordo com Nomaguchi (2012), nos
Estados Unidos uma quantidade maior de filhos pode ser proporcional aos conflitos
trabalho-familia, no entanto, a idade da criangca mais nova ndo possui relagdo com o
conflito. Diferentemente, Oishi et al. (2015) relataram no que no leste asiatico, o fato
de ter filhos ndo € associado com o conflito trabalho-familia. Em acordo com Oishi et
al. (2015) e em contraste com Nomaguchi (2012), Ruppanner (2013), apés
pesquisar 7985 individuos de dez paises, constatou que apesar de ter filhos ndo ser

relacionado com o conflito trabalho-familia, criancas pequenas sdo motivo de maior
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conflito para seus pais. Discordante dos trabalhos citados anteriormente, Seva e
Oun (2015) relataram que na Suécia tanto a presenga quanto a idade da crianga sdo
preditores do conflito-trabalho familia, sendo que quanto mais nova a crianga, maior
o conflito.

Apesar de algumas mulheres em cargos de alta geréncia declarar a prioridade
que os filhos tém em relacdo ao trabalho, isso nao significa descaso com as
atividades profissionais (SINA, 2005). Pelo contrario, em geral essas mulheres
atuam de forma tdo eficiente que sobra oportunidade para algo emergencial
acontecer (SINA, 2005). Nesse sentido, Gongalves e Boavida (2015), em pesquisa
feita com mulheres residentes em Lisboa, casadas e com filhos revelou que as maes
de familias grandes (trés filhos ou mais) eram mais satisfeitas com suas vidas do
que as outras maes.

As mulheres e mées, no entanto, assim como na amostra de Madalozzo e
Blofield (2017), podem vivenciar conflitos entre trabalho e familia de forma muito
intensa, percebendo inclusive modificagcbes negativas na relagdo trabalhista
posteriormente ao nascimento dos filhos (MADALOZZO; BLOFIELD, 2017). O fato
de ter filhos também pode ser fonte de discriminagdo na contratagdo de mulheres ja
que os empregadores pressupdem que elas vao se ausentar mais do trabalho por
causa dos seus filhos do que os outros funcionarios (MADALOZZO; BLOFIELD,
2017) ou até mesmo abandonar o emprego para se dedicar unicamente aos filhos
(SINA, 2005). Essa situagao contribui para que o desemprego de mulheres com
criangas pequenas seja agravado (MADALOZZO; BLOFIELD, 2017). Enquanto isso,
para os homens, ter filhos pode ser visto como positivo pelos empregadores, sendo-
Ilhes atribuida a qualidade da responsabilidade por isso (MADALOZZO; BLOFIELD,
2017).

Essa situagao pode estar relacionada com o estere6tipo de género que, de
acordo com Seierstad e Kirton (2015, p. 398) ainda continua predominante: o de que
“as mulheres priorizam a familia e se tornam menos orientadas para a carreira apos
o parto”. As autoras comentam que € necessario que tais estereotipos sejam
mudados, o que pode suceder de uma cultura organizacional de apoio ao equilibrio
entre o trabalho e a familia (esse tipo de cultura é discutido no topico 2.4).

Quanto aos dependentes deficientes, Stewart (2013) afirma que esses podem
gerar mais conflito trabalho-familia para seus cuidadores do que dependentes que

precisam de cuidados tipicos. Ja em relagdo aos idosos, Silva e Andrade (2016)
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apontam para a necessidade de considerar as alteragées sociodemograficas, como
o crescimento dessa populagdao com idade avangada. Tal fato pressupbe que o
aumento das responsabilidades familiares com esse tipo de dependente pode ser
facilitado por meio de praticas de conciliagdo oferecidas pelas organizagdes (SILVA,;
ANDRADE, 2016).

O conflito para os trabalhadores pode ser ainda mais critico quando os
empregadores ndo acreditam ou ndo se importam com as responsabilidades que
possuem em relagdo a seus dependentes. Uma pesquisa feita nos Estados Unidos
envolvendo empregados e empregadores revelou que, aparentemente, os filhos de
pessoas em cargos mais elevados s&o melhores considerados do que os de classe
mais baixa (DODSON, 2013). Nesse mesmo estudo, uma empregadora disse estar
cansada de ouvir sobre criangas, seja sobre doengas ou problemas na escola. Para
essa empregadora a solugdo é néo ter filhos, e se os empregados optam por té-los,
suas obrigagdes sao lidar com eles (DODSON, 2013).

Em trabalho realizado em Caxias do Sul-RS, Oliveira (2009) constatou que o
conflito trabalho-familia para as mulheres parece ser menor quando a empregada
cuida de filhos ou pais idosos, em relacdo as responsabilidades com os sogros. A
justificativa € que as organizagbes costumam supor que 0S sogros ndo possuem
tanta importancia quanto os familiares de primeiro grau, e por isso a consideragéo
com possiveis auséncias nesses casos € menor (OLIVEIRA, 2009). Tais fatores
exemplificam como os cuidados familiares podem ser fonte de conflito.

Visando a diminuir os conflitos, trabalhadores com filhos geralmente
preocupam-se com as consequéncias do trabalho na familia, bem como com a
disponibilidade de politicas que favorecem a familia e a possibilidade de horarios
flexiveis (GALINSKY; BOND; FRIEDMAN, 1996).

Em resumo, visto que conciliar trabalho e cuidados de dependentes pode ser
custoso e resultar em consequéncias negativas para o trabalhador, € preciso que as
organizacgdes e a sociedade em geral busquem solugdes para auxiliar uma melhor
combinagdo entre essas duas demandas (MALACH-PINES; HAMMER; NEAL,
2009).

ApoOs a apresentacao do conceito de trabalho-familia, suas principais fontes e
a relacdo com o género, estado civil e cuidado de dependentes, a seguir séo
evidenciadas as principais consequéncias de elevados niveis de conflito, além das

formas como organizagdes, governo e os proprios trabalhadores podem evita-lo.
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2.2.3 Consequéncias do conflito trabalho-familia e formas de evita-lo

Niveis elevados de conflito trabalho-familia podem advir tanto de situagdes no
ambiente de trabalho, como estresse e longos expedientes (MATIAS; ANDRADE;
FONTAINE, 2011), quanto de situagées no ambito da familia, como o cuidado de
dependentes (KRISOR; ROWOLD, 2014).

As consequéncias do conflito trabalho-familia vao desde exaustdo emocional
(ZHANG; GRIFFETH; FRIED, 2012) até evasao do trabalho (GREENHAUS;
PARASURAMAN; COLLINS, 2001) e abrangem: reducdo na satisfacdo com o
trabalho, maior propensdo a abandonar a organizagdao, estresse, angustia,
depressao, ansiedade, raiva, burnout12, gastrite, insénia, baixa qualidade do sono,
saude geral fraca, discussbes e atitudes desapropriadas nas relagbes afetivas,
casamentos e familias destruidas, baixo desempenho no trabalho e insatisfagdo com
o mesmo (SILVA; ROSSETO, 2010; OLIVEIRA; CAVAZOTTE; PACIELLO, 2013;
ADISA; OSABUTEY; GBADAMOSI, 2016; ZHANG; PUNNETT; NANNINI, 2017).

As consequéncias também englobam os filhos de trabalhadores com conflito.
Esses sao sujeitados as intensas cargas de trabalho de seus pais e como o0s
deveres parentais ndo sdo cumpridos de forma eficaz, a delinquéncia juvenil é
intensificada, o que acarreta em resultados negativos para a sociedade em geral
(ADISA; OSABUTEY; GBADAMOSI, 2016). Os impactos sobre as criangas podem
ter consequéncias de longo prazo como problemas de comportamento, saude e
bem-estar infantil (BEUTELL; SCHENNER, 2014).

Por fim, ressalta-se que as questdes de trabalho e familia demandam altos
niveis de regulagdo emocional no processo de atingir os objetivos e a satisfagéo
nesses dois dominios (FARRADINNA; HALIM, 2016). Quando os individuos
possuem excessivas responsabilidades no trabalho e na familia, ha um desequilibrio
de papéis, afetando o desempenho ndo somente quanto ao trabalho, como o
compromisso organizacional (FARRADINNA; HALIM, 2016), mas também nas
relagdes familiares.

As divergéncias entre o trabalho e a familia podem ser evitadas por parte das
organizagbes, do governo e do proprio trabalhador. As organizagbes podem

disponibilizar politicas como horario flexivel, teletrabalho, semana de trabalho

2 Em portugués: esgotamento. Refere-se a pressbdes do trabalho que afetam a saude psicoldgica,
sendo fonte de problemas emocionais (FARRADINNA; HALIM, 2016).
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comprimida (FIKSENBAUM, 2014) e assisténcia a infancia no local de trabalho
(PAN; YEH, 2012) a fim de favorecer o trabalhador, de forma que o0 mesmo combine
demandas do trabalho e da familia sem prejuizos para nenhuma das duas esferas
(FERRER; GAGNE, 2013; JANASZ et al., 2013; AFRIANTY; BURGESS; ISSA,
2015). A oferta de politicas que beneficiam a familia € uma vantagem competitiva
capaz de suscitar trabalhadores produtivos e comprometidos (FIKSENBAUM, 2014).
Os governos de todo o mundo também tém implementado diversos beneficios para
melhor gestdao do trabalho e da familia (RADCLIFFE; CASSELL, 2015). Essas
politicas serdo discutidas com mais profundidade no tépico 2.4, que trata sobre a
cultura trabalho-familia.

Algumas estratégias de enfrentamento também podem ser adotadas pelos
trabalhadores, tais como: auto-organizagdo do tempo que inclui planejar e
administrar o tempo, bem como delimitar o espagco de cada atividade;
estabelecimento de parcerias e aliancas com familiares, sécios e funcionarios; uso
de dispositivos de alivio de tensao tais como exercicios fisicos, psicoterapia,
religiosidade e viagens (JONATHAN; SILVA, 2007); didlogo; atividades de lazer e
reflexdo; flexibilidade na jornada de trabalho; acompanhamento psicologico (SILVA;
ROSSETO, 2010); divisdo das atividades domeésticas com os membros da familia
como filhos e cbnjuge; controle das emocgdes; suporte marital e apoio emocional
(STROBINO; TEIXEIRA, 2014).

O auto-emprego também pode ser uma forma de evitar o conflito trabalho-
familia. Na Suécia, uma solucao encontrada por méaes para conciliar as demandas
do trabalho e da familia é ter o préprio negdcio (SEVA; OUN, 2015). O equilibrio
entre as obriga¢des parecem aumentar para as maes que optam trabalhar por conta
propria (SEVA; OUN, 2015). No entanto, nem essa “solugdo” nem as demais
apresentadas podem ser generalizadas. Na Alemanha, por exemplo, o auto-
emprego parece ser fonte de mais conflitos entre trabalho e familia porque os
individuos consideram que a interferéncia das exigéncias familiares e domésticas
sobre o trabalho ¢ facilitada (KONIG; CESINGER, 2015).

Finalizadas as consideragdes sobre o conflito trabalho-familia, a seguir sao
apresentados os conceitos de cultura organizacional, bem como os elementos que
fazem parte de uma cultura. A compreensdo desse tema sustentara a discusséo

sobre cultura trabalho-familia.
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2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional como um campo de estudos na area de
Administracdo apesar de ja estabilizado, provoca novas pesquisas no ambito tedrico
e pratico (FREITAS, 2007). O conceito de cultura é central para os estudos
organizacionais, pois € capaz de esclarecer diversos resultados nos niveis
individual, organizacional ou nacional (GIORGI; LOCKWOOD; GLYNN, 2015). Além
disso, muitos dos livros e artigos académicos sobre cultura organizacional
despertam o interesse de académicos e ndao académicos (OUCHI; WILKINS, 1985),
sendo especialmente pertinentes para a area de gestdo (MACHADO; MARANHAO;
PEREIRA, 2016).

Os estudos em cultura organizacional ganharam maior expressividade a partir
dos anos 1980, quando os pesquisadores da area movimentaram-se em relagcéo a
publicagdes cientificas, palestras e congressos sobre a tematica, apresentando-a
como uma forma de entender as interacbes entre os membros e como as
organizagbes agem para atingir seus objetivos (FREITAS, 2007; SILVA; FADUL,
2010; CHATMAN, O’'REILLY, 2016). Esse interesse sobre cultura organizacional foi
relacionado, em parte, ao sucesso econdbmico do Japao em relacdo aos Estados
Unidos, condicdo que despertou o interesse de pesquisadores em analisar as
praticas de gestao japonesa (CHATMAN, O'REILLY, 2016).

A revista Business Week ao publicar o artigo “Corporate culture — the hard-to-

13 em outubro de 1980 contribuiu

change values that spell sucess or failures
fortemente para a propagacao do tema (FREITAS, 2007). Trés anos mais tarde,
revistas internacionalmente relevantes para os estudos organizacionais como a
Administrative Science Quartely (ASQ) e a Organization Dynamics, tiveram edigcoes
especiais concentradas em cultura organizacional (FREITAS, 2007). Nessa mesma
época também foi publicada uma antologia sobre simbolismo organizacional por
Pondy e colegas (OUCHI; WILKINS, 1985). Juntas, essas trés colegbes sobre
cultura organizacional totalizaram 32 artigos (OUCHI; WILKINS, 1985). O artigo de
Linda Smircich, hoje considerado fundamental para a compreensao da tematica,

integrou um dos numeros da ASQ (FREITAS, 2007).

" Em portugués: Cultura corporativa - os valores dificeis de mudar que significam sucesso ou
fracasso.
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Ainda em 1983, o simposio da Academy of Management referia-se a cultura
organizacional, tendo Edgard Schein como um dos autores (FREITAS, 2007). No
entanto, foi com o artigo “Coming to a new awareness of organizational culture'”,
publicado em 1984, que o autor obteve maior reconhecimento (FREITAS, 2007).
Em 1984, as universidades de Pittsburg e British Columbia promoveram congressos
sobre cultura organizacional, sendo que desse ultimo resultou a coletanea de Peter
Frost, Organizational Culture. Juntamente com tal coletédnea, o livro “Organizational
culture and leadership'®” de Schein sobressairam no ano de 1985 (FREITAS, 2007).

ApOs esse breve comentario sobre a trajetoria da cultura organizacional como
um campo de conhecimento, parte-se para a conceituagao do termo.

A definicdo de cultura organizacional é produto da compreensdo do termo
“cultura” em diferentes areas como Psicologia, Antropologia, Sociologia e Filosofia
(NEGREIROS, 2011). Fischer, Franca e Santana (1993) mencionam que a
complexidade e a controvérsia presente na cultura das organizagbes nédo se
encontram somente no dia a dia dessas empresas, mas também na literatura
relativa a mesma. Assim, apesar da diversidade de estudos sobre o tema, a sua
compreensao ainda nao é tdo simples (CHATMAN; O'REILLY, 2016).

Para Smircich (1983) e Freitas (2007), o fato de o debate sobre cultura
organizacional ser fundamentado nas definicdes da antropologia cultural explica a
amplitude do termo, bem como a falta de consenso a respeito do mesmo. Apesar da
grande influéncia dos procedimentos antropoldgicos, Ouchi e Wilkins (1985)
destacam também a importancia da sociologia das organiza¢des para o estudo de
cultura. Sob esse ponto de vista, a cultura organizacional seria um prolongamento
do tema foco da sociologia organizacional, que se interessava pelos aspectos
regulatorios e entendimentos compartilhados que orientam a vida social nas
organizagbes (OUCHI; WILKINS, 1985).

Em 1979, Pettigrew definiu cultura como “[...] o sistema de significados
publicamente e coletivamente aceitos operados em um determinado grupo em um
determinado momento” (PETTIGREW, 1979, p. 574, traducdo livre'®). O autor

afirmou ainda que alguns dos descendentes da cultura incluiam os simbolos, a

" Em portugués: Chegando a uma nova consciéncia da cultura organizacional.

Y Em portugués: Cultura organizacional e lideranga.

°[..]the system of such publicly and collectively accepted meanings operating for a given group at a
given time.
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linguagem, ideologias, crengas, rituais e mitos, itens que, mais tarde, juntamente
com outros, tornar-se-iam conhecidos como os elementos da cultura organizacional.

Smircich (1983) trata da interseccdo entre a teoria de cultura e a teoria da
organizagdo em cinco diferentes temas: gestdo comparativa, cultura corporativa,
cognicdo organizacional, simbolismo organizacional e processos inconscientes,

conforme apresentado no Quadro 1.

QUADRO 1 — CONCEITOS DE CULTURA E ORGANIZACAO SEGUNDO SMIRCICH (1983)
Temas de Pesquisa
em Organizagao e
Gestao

Conceitos de "Cultura" da
Antropologia

Conceitos de "Organizagao™ da
Teoria da Organizagao

Cultura é um instrumento que serve
as necessidades biologicas e
psicoldgicas dos seres humanos. Ex.:
funcionalismo de Malinowski.

Organizagbes sdo  instrumentos
sociais para realizacdo de tarefas.
Ex.: teoria classica da administragao.

Gestao Comparativa

Cultura funciona como um o ~ .

. - . Organizagoes sdo organismos
mecanismo regulatério adaptativo. adaptativos que existem por meio de
Ela une individuos dentro de| Cultura Corporativa

processos de troca com o ambiente.

estruturas sociais. Ex.: funcionalismo ) X AR
Ex.: teoria da contingéncia.

estrutural de Radcliffe-Brown.

sistemas de
"Organizagao"

Organizacbes sao
conhecimento.

repousa na rede de significados
subjetivos  compartiihados  pelos
membros em diferentes graus e
parecem funcionar de uma maneira
regular. Ex.: teoria cognitiva da

organizacao.

Cultura é um sistema de cognicdes
compartilhadas. A mente humana
gera cultura por meio de um numero
finito de regras. Ex.: etnociéncia de
Goodenough.

Cognicao
Organizacional

, . , Organizacbes sao adrées de
Cultura é um sistema de simbolos e 9 ¢ P

significados compartilhados. A acao
simbdlica precisa ser interpretada,
lida ou decifrada a fim de ser
entendida. Ex.: antropologia
simbdlica de Geertz.

Simbolismo
Organizacional

discurso simbdlico. "Organizagao" é
mantida por meio de modelos
simbdlicos como a linguagem que
facilita o compartihamento de
linguagens e realidades. Ex.: teoria
simbdlica da organizacéo.

Formas e praticas organizacionais

A cultura é uma projegdo da
infraestrutura inconsciente universal
da mente. Ex.: estruturalismo de
Levi-Strauss.

Processos
inconscientes

sdo as manifestagbes de processos
inconscientes. Ex.: teoria
transformacional da organizagéo.

FONTE: Adaptado de Smircich (1983, p. 342).

De acordo com a autora, nos dois primeiros temas a cultura é uma variavel
organizacional, podendo ser independente ou dependente, externa ou interna,
enquanto que nos trés ultimos conceitos a cultura € uma metafora para explicar a
organizacado (SMIRCICH, 1983). Como metéafora, a cultura é algo que a organizagao
é, sendo uma forma de expressdo da consciéncia humana (SMIRCICH, 1983).

Estudar a cultura de uma organizagao como metafora contribui para a compreenséao
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de elementos como normas, valores e crengcas (CARRIERI, 2008) e requer uma
imersao profunda na organizacdo (CHATMAN; O’REILLY, 2016). As pesquisas que
consideram a cultura como metafora, portanto, frequentemente sao qualitativas e
interpretativas (CHATMAN; O’REILLY, 2016).

Além disso, nesse sentido as organizagbes sdo entendidas quanto aos seus
“aspectos expressivos, ideacionais e simbdlicos” (SMIRCICH, 1983, p. 347-348), isto
€, entende-se que a organizagcdo é socialmente construida (CANDIDO;
JUNQUEIRA, 2006), tendo os individuos como agentes construtores da cultura
organizacional (ROGGE, 2016). Sob essa perspectiva, cada organizagdo possui
suas especificidades e ndo deve ser comparada com as demais (CHATMAN;
O’'REILLY, 2016).

Como variavel, a cultura é algo que a organizacao tem, o que significa que ela
pode ser modificada, gerenciada e ainda influenciar o desempenho organizacional
(SMIRCICH, 1983; CARRIERI, 2008). Nessa acepcgao, diferentemente da cultura
como metafora, a realidade é dada, é objetiva, e o0s membros da organizagdo sao
determinados por esse ambiente. Tais caracteristicas rememoram os pressupostos
do paradigma funcionalista, em que, de acordo com Morgan (2007b), admite-se que
o comportamento da sociedade é mera reproducdo de um estado de coisas
metddico e sistematico. Nesses casos, a abordagem funcionalista muitas vezes
investiga a cultura de uma organizagao analisando como valores e normas guiam o
comportamento dos membros, com a utilizagdo principalmente de métodos
quantitativos (CHATMAN; O’REILLY, 2016).

Fundamentado em Pettigrew (1979), Smircich (1983) e Freitas (2007), a
cultura organizacional é definida nesse trabalho como um sistema amplo de
significados construido socialmente. Sendo assim, os individuos compreendem e
elaboram interpretagbes compartilhadas sobre suas proprias experiéncias, dando-
lhes significado.

E importante também destacar a definicdo de Schein (1984) a respeito de
cultura organizacional, que apesar de ndo ser o conceito que sera adotado nesse
trabalho, € um dos mais utilizados na literatura brasileira sobre a tematica
(LOURENGCO et al., 2016).

Schein (1984, p. 3, traducdo livre) definiu formalmente a cultura

organizacional como:
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[...] o padrao de suposi¢des basicas que um determinado grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu ao aprender a lidar com seus problemas de
adaptacdo externa e integragao interna, e que funcionou bem o suficiente
para ser considerado valido e, portanto, ser ensinado aos novos membros
como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relagdo a esses
problemas’”’.

Ainda de acordo com Schein (1984) a cultura de uma organizag&o € mais do
que um amontoado de significados compartilhados. Para ele, a cultura pode ser
analisada por diferentes niveis: (i) artefatos visiveis, (ii) valores, e (iii) suposi¢des

basicas, conforme apresentado na Figura 2.

FIGURA 2 — NIVEIS DA CULTURA ORGANIZACIONAL E SUA INTERACAO

Artefatos

= Tecnologia Visiveis, mas frequentementa

+ Are nao decifraveis

= Padrbes de comportamento
vis/veis e audiveis

') U

—mm—————

Maiores niveis de consciéncia
F

Valores

2 &

Suposicoes basicas

+ Relagdo com o ambiente
= Matureza da realidade, ;
tempo e espaco + Tidos como certos (faken

- Natureza da natureza for granted)
humana « Invisiveis

» MNatureza da atividade + Pré-consciente
humana

= Natureza das relactes
humanas

FONTE: Adaptado de Schein (1984, p. 4, traducéo livre).

Os artefatos constituem o nivel mais facil de ser observado, porém o mais
dificil de interpretar (SCHEIN, 1984). Isso porque apesar da simplicidade em

analisar, por exemplo, como 0os moveis de uma organizagao estdo dispostos em

7 [...] the pattern of basic assumptions that a given group has invented, discovered, or developed in
learning to cope with its problems of external adaptation and internal integration, and that have worked
well enough to be considered valid, and, therefore, to be taught to new members as the correct way to
perceive, think, and feel in relation to those problems.
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determinado ambiente ou a maneira como 0s membros se vestem e/ou se
comportam, a logica por tras disso — isto é, porque as coisas acontecem daquela
forma — é complexa (SCHEIN, 1984).

Entender porque certas coisas acontecem de certa maneira pode ser
facilitado ao investigar os valores que orientam o comportamento (SCHEIN, 1984).
No entanto, os valores s&o praticamente inacessiveis pela mera observacao, sendo
necessario dialogar com os membros da organizagao para entendé-los (SCHEIN,
1984). Todavia, geralmente os valores ditos pelos trabalhadores serdo aqueles mais
evidentes e defendidos pela cultura organizacional, de forma que os valores
implicitos continuardo inexplorados (SCHEIN, 1984).

O ultimo nivel de analise da cultura organizacional proposto por Schein (1984)
€ 0 das suposigdes basicas. A ampla compreensao dos valores e do comportamento
do grupo depende do acesso as suposi¢cdes subjacentes, ou seja, 0S processos
inconscientes que moldam a forma como os membros se comportam (SCHEIN,
1984). De acordo com o mesmo autor, as suposigdes inicialmente sao valores e s6
se tornam suposi¢gdes quando promovem uma conduta que soluciona um problema.
Assim, a conduta € vista como certa (ndo é debatida nem afrontada) e escapa a
consciéncia, tornando-se uma suposicdo (SCHEIN, 1984).

Ressalta-se que a cultura de uma organizagdo influencia os objetivos, as
estratégias e até mesmo a conduta dos membros, e por isso tem potencial para ser
fonte de vantagem competitiva (SOUZA, 2014). Entender as organizagbées como
culturas abrange compreender como esse sistema é formado e sustentado
(MORGAN, 2007a). Além disso, compreender a cultura de uma organizagao € mais
do que simplesmente saber o conceito do termo; é preciso investigar as principais
razdes que causam desavencas sobre a tematica, isto é, a associacao da mesma
com a organizagao (CANDIDO; JUNQUEIRA, 2006). O desafio pode ser ainda maior
quando se considera que muitas organizagdes possuem culturas fragmentadas,
caracteristica referente a uma dessemelhanca entre o que é dito e o que é feito
pelos membros (MORGAN, 2007a).

Algumas indagagdes ainda sao presentes quando se fala de cultura
organizacional, incluindo a possibilidade de ser gerenciada ou nao, sua homo ou
heterogeneidade e a provavel influéncia do contexto em que a organizagdo se
encontra (LIMA; FRAGA; OLIVEIRA, 2016).
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Quanto a possibilidade de gerenciar ou ndo uma cultura organizacional, as
duas condi¢bes sao apresentadas por Smircich (1983) quando traz os conceitos de
cultura como metafora e variavel. No primeiro sentido seria impossivel administrar a
cultura visto que ela é consolidada a partir das constru¢gdes individuais de cada
membro da organizagao. Na segunda interpretacao, existe sim a possibilidade de
gerencia-la, uma vez que a mesma € tratada de maneira mais objetivista e
funcionalista.

Em relacdo a homogeneidade ou heterogeneidade da cultura organizacional,
Martin e Frost (2001) oferecem trés perspectivas da cultura que auxiliam na
compreensao dessa discussao: (i) a perspectiva da integragéo pressupde que todos
os membros da organizacdo partiham da mesma cultura, além dela poder ser
desenvolvida e preservada pela alta administracdo; (i) a perspectiva da
diferenciacdo, n&o soO considera que existem diferentes culturas dentro da
organizagdo — nomeadas subculturas — mas também evidencia os conflitos, os
interesses e percepgdes contraditorias dentro da organizagdo como um todo e nos
subgrupos que a formam; (iii) a perspectiva da fragmentacéo, por ultimo, trata da
complexidade e ambiguidade presente nas culturas, visto que as relagdes entre elas
nao sdo nem muito estaveis nem muito instaveis, mas contraditorias.

Gomes (1991) argumenta sobre a heterogeneidade e pluralidade de
organizagcbes e culturas, ja que diferengas e conflitos perpassam a realidade
organizacional. Uma unica cultura sé seria possivel se todos os membros
organizacionais tivessem os mesmos desafios, encontrassem as mesmas solugdes
e adotassem um unico comportamento (VAN MAANEN; BARLEY, 1983). Pela
perspectiva desses autores, isso ndo acontece, e, portanto, as subculturas sao
formadas por membros organizacionais que: (i) se relacionam com frequéncia; (ii) se
identificam com um grupo especifico e percebem a diferenca desse grupo em
relacdo aos demais; (iii) compartilham de situacdes dificeis que se tornam problemas
de todo o grupo; e (iv) se comportam conforme consenso coletivo e exclusivo do
grupo (VAN MAANEN; BARLEY, 1983).

Por ultimo, no que se refere a influéncia do contexto, Hofstede (1985) sugere
que a cultura nacional é prevalecente sobre a cultura e os valores organizacionais,
contribuindo para a nogao de que n&o existe uma unica cultura adaptavel a todas as
circunstancias, sendo, ao contrario, dependente de condigdes particulares (MUZZIO,

2017). Dessa forma, dimensdes como distancia do poder, aversdo a incerteza,
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individualismo/coletivismo e masculinidade/feminilidade podem variar de acordo com
a cultura de um pais (HOFSTEDE, 1985).

No Brasil, por exemplo, a construgcdo da cultura reporta a evolugao histoérica
do pais, a datar da sua descoberta até o presente (SOUZA, 2014). Isso significa que
os tracos culturais desenvolvidos no passado permanecem na cultura do povo e das
organizagbes brasileiras, seja em maior ou menor grau, como o jeitinho, o
formalismo e o personalismo (OLIVEIRA; MACHADO-DA-SILVA, 2001; SOUZA,
2014).

Os tracos culturais brasileiros constantemente apresentados na literatura sao:
hierarquia, personalismo, paternalismo, jeitinho, sensualismo, aventureiro, postura
de espectador, formalismo, impunidade, lealdade pessoal, aversao a conflitos e
flexibilidade (PRATES; BARROS, 2012; CHU; WOOD JR., 2008; FREITAS, 2012;
OLIVEIRA; MACHADO-DA-SILVA, 2001; HOLANDA, 1997). Destaca-se que esses
tracos nao sao plenamente invariaveis, nem sempre existiram nem sao eternos, mas
foram criados simultaneamente a histéria, agregado as estruturas sociais e ao
inconsciente da populagao (OLIVEIRA; MACHADO-DA-SILVA, 2001).

Além das indagacgdes e caracteristicas a respeito da cultura organizacional e
nacional, vale ressaltar que as culturas ndo devem ser consideradas “puras”. Isso
porque o relacionamento de diferentes individuos e grupos contribui para que se
estabelegam trocas culturais (FERNANDES, 2011). A essa integragao entre culturas,
da-se o nome de culturas hibridas (FERNANDES, 2011) ou equipes multiculturais
(ZIMMERMANN, 2010).

Em equipes multiculturais existe uma ampla variedade de perspectivas —
como diferencas de género, forma de trabalho individualista/coletivista e modos de
comunicagdo -, visto que individuos possuem diversas origens culturais
(ZIMMERMANN, 2010), e, portanto, tém interpretacbes de mundo diferentes
(SARFATI, 2011). Ao conviver com pessoas de diferentes culturas, os trabalhadores
despertam uma apreciacao a respeito das individualidades e diferencas culturais de
cada um, o que afeta diretamente nos processos organizacionais (SCHMIDMEIER,
2016). Nesses casos, regras, normas e leis sao criadas pela cultura organizacional
para limitar a diversidade de perspectivas dentro de um grupo com culturas hibridas
(ZIMMERMANN, 2010).

Apoés algumas consideragdes a respeito do tema cultura organizacional, &

possivel constatar que esse € um tema “amplo, complexo e profundo” (CARRIERI,
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2002, p. 11). E amplo, pois pode ser considerado como varidvel e metéfora;
complexo porque a cultura pode ser classificada como uUnica, multipla, unanime e
contraditoria (CARRIERI, 2002); e profundo, pois ndo é possivel domina-lo “[...]
enquanto objeto de analise, mas, no maximo, inferir e configurar’ (FISCHER;
FRANCA; SANTANA, 1993, p. 21).

Diante dessa diversidade de questdes a respeito da cultura organizacional, no
Brasil, artigos publicados recentemente sobre a tematica em periddicos da area de
Administracado tém sido tratados de multiplas maneiras. Barreto et al. (2013) e Reis e
Azevedo (2015) s&o exemplos de autores que trabalharam a tematica
quantitativamente. Barreto et al. (2013), em um estudo descritivo e correlacional,
utilizaram o conceito de cultura como variavel e investigaram as relagcbes entre
cultura organizacional e lideranca desempenhada pelos gestores de 37 restaurantes
na cidade de Natal/RN. Reis e Azevedo (2015) partiram do pressuposto de que a
cultura de uma organizacéo influencia a conduta dos membros e investigaram as
relacdes entre os diferentes tipos de cultura e a autenticidade de 199 trabalhadores.

Por outro lado, Shadeck et al. (2016), Souza e Fenili (2016) e Lima, Fraga e
Oliveira (2016) realizaram estudos qualitativos sobre cultura organizacional. Em
pesquisa exploratoria, Shadeck et al. (2016) utilizaram de uma metafora para
descrever e analisar os sistemas simbdlicos existentes na cultura de uma empresa
prestadora de servicos no Rio Grande do Sul. A partir dos elementos dos discursos
obtidos, as autoras compararam falas e agdes com os sete pecados capitais visando
a enriqguecer a compreensao dos sistemas simbdlicos. Souza e Fenili (2016)
propuseram o estudo da cultura organizacional mediante praticas de gestéo,
fundamentado na teoria da agdo pratica de Bordieu. Lima, Fraga e Oliveira (2016)
objetivaram analisar a reforma do Judiciario com base em sua cultura organizacional
por meio de 37 entrevistas com servidores do Tribunal de Justica do Estado da
Bahia.

Internacionalmente, os artigos publicados também investigam a cultura
organizacional e sua relacdo com diferentes fatores como: compartilhamento de
conhecimento (LIANG et al., 2016; CHANG,; LIAO; WU, 2017), uso de iniciativas de
gestao (BAIRD; HARRISON, 2017), capacidade de inovagdo do modelo de negdcios
(HOCK; CLAUSS; SCHULZ, 2016), seguranga da informacédo (TANG; LI; ZHANG,
2016), desempenho de novos produtos (EISEND; EVANSCHITZKY; GILLILAND,
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2016), coopeticao (jungao de cooperacao e competicao) (KLIMAS, 2016), entre
outros.

Srour (2012) destaca que a cultura organizacional ndo é simplesmente o
conjunto das opinides individuais dos membros. Para o autor, a cultura é mais do
que isso; ela possui vida propria e representa um dos dominios da organizagéo,
podendo manifestar diversas formas, tais como principios, tradicoes, valores, mitos e
lendas, normas morais, supersticdes, entre outros. Essas formas variadas que a
cultura organizacional pode assumir sdo chamadas de elementos da cultura

organizacional, assunto a ser discutido no tépico subsequente.

2.3.1 Elementos da cultura organizacional

Descrever os elementos constituintes da cultura organizacional, como eles
operam e as alteracbes que acarretam no comportamento dos membros
proporcionam maior concretude a tematica, bem como facilita sua identificacao
(FREITAS, 2007). Os elementos culturais objetivam difundir a cultura dentro da
organizacao (ARRUDA, 2006), oferecendo frequentemente uma perspectiva ou um
comunicado para os trabalhadores sobre o que € relevante e legitimo (FREITAS,
2007).

Os elementos da cultura organizacional considerados aqui s&o: valores,
crengas e pressupostos, ritos, rituais e ceriménias, sagas e herdis, historias, tabus,

processos de comunicagao e hormas.

Valores

Os valores representam o que é fundamental para o sucesso organizacional
(FREITAS, 2007), isto &, sdo os elementos que indicam a relevancia das coisas
(CROZATTI, 1998). Também sao vistos como “[...] as justificacbes e aspiragdes
ideoldgicas mais generalizadas” (KATZ; KAHN, 1987, p. 53). Além disso, os valores
influenciam a definicao de estratégias e metas da organizagao bem como as normas
de comportamento social (SHRIVASTAVA, 1985).

Os valores orientam o comportamento organizacional, sendo a principal
funcdo dos administradores e lideres evidenciar e incorporar os valores da

organizacao (FREITAS, 2007). No entanto, destaca-se que os valores pessoais da



54

alta geréncia, suas perspectivas e interesses podem influenciar nas estratégias da
organizagado, convertendo objetivos organizacionais em objetivos individuais
(SHRIVASTAVA, 1985). Berson, Oreg e Dvir (2008) propuseram que os valores dos
diretores executivos influenciam a cultura organizacional, que por sua vez, impactam
nos resultados organizacionais tais como o crescimento das vendas, eficiéncia e
satisfagao.

Em pesquisa feita com 2590 funcionarios de uma empresa de seguros
dinamarquesa, a respeito de atitudes, valores e cultura organizacional, Hofstede
(1998) identificou sete principais valores relacionados com o contexto de trabalho:
seguranca, clareza das atribuigdes, condicdes fisicas de trabalho, oportunidade para
ajudar o proximo, cooperagao, relacionamento com o superior e ambiente de
trabalho “aberto”. Tais valores foram considerados como mais importantes para as
mulheres do que para os homens pesquisados e também para aqueles
trabalhadores cujo cargo exigia baixo nivel de escolaridade (HOFSTEDE, 1998).

Ressalta-se também que os valores podem gerar prazer no trabalho quando
favorecem a flexibilidade e a negociagcdo de regras e normas, contribuindo para a
administracdo das necessidades dos individuos e da organizagdo como um todo
(MENDES; TAMAYO, 2001).

Crengas e pressupostos

Frequentemente utilizados como sinbnimos, crengas e pressupostos sao as
verdades indiscutiveis na organizagao (FREITAS, 2007), verdades que se tornam
aceitas baseadas na analise dos acontecimentos e na convivéncia de um conjunto
de pessoas (CROZATTI, 1998). As crengas ndo se modificam de acordo com o
tempo, o contexto histérico ou os conhecimentos cientificos de um determinado
momento; elas s&o constantes no tempo e no espaco, isto €, sao absolutas
(FREITAS, 2007).

Nesse sentido, Freitas (1991) afirma que a resolu¢do de um problema coletivo
na organizagao envolve uma percep¢cao de mundo, um mapa cognitivo e algumas
suposicoes a respeito da realidade e da esséncia humana. Se a solugao
apresentada obtém sucesso, ela passa a ser considerada apropriada para
determinada situacdo, contribuindo para que esse pressuposto torne-se

incontestavel e até mesmo inconsciente (FREITAS, 1991).
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Schein (1984) considera que os pressupostos constituem o nivel mais
importante de analise da cultura da organizagao porque esta na base dos valores e
dos artefatos. A pesquisa empirica de Machado et al. (2013) confirma o enunciado
de Schein (1984) ao concluir que as crengas e 0s pressupostos sdo os motivadores
da geragao de quase todos os elementos da cultura organizacional. Nesse trabalho,
feito com 339 professores de uma Instituigdo de Ensino Profissionalizante (IEP) de
Santa Catarina, foi constatado também que as crencas e pressupostos sao
preditores da concepcéo de herdis, que, por sua vez, contribuem para a formacéao

dos processos de comunicacgao organizacional (MACHADO et al., 2013).

Ritos, rituais e cerimbnias

Os ritos ou rituais sao praticas preconcebidas e servem para expressar a
cultura organizacional em termos concretos (FREITAS, 2007). Eles também podem
ser uteis em: difundir as condutas aceitaveis, indicar os padrées de moralidade e
proximidade nas relagdes, esclarecer como se dao os procedimentos, demonstrar
com exemplos certas experiéncias a fim de que possam ser recordadas com mais
facilidade posteriormente, entre outros (FREITAS, 2007).

Cerimbnias casuais tais como jantares, premiagdes ou reunides anuais
podem ser uma maneira simbdlica de as organizagdes difundirem seus valores e
prioridades aos membros (SHRIVASTAVA, 1985). Os simbolos presentes nos rituais
e cerimbnias como marcas, hinos, estandartes e emblemas, bem como o local, os
individuos presentes e a ordem dos acontecimentos nesses tipos de cerimbnias
revelam o que e quem é conceituado importante, além de auxiliar na transmisséo da
mensagem organizacional para a comunidade interna e externa (SHRIVASTAVA,
1985; FREITAS, 2007).

Ritos, rituais e ceriménias geralmente sdo promovidos pela area de Recursos
Humanos quando ha contratagdo, promogéao, entrosamento ou dispensa (FREITAS,
1991). Como exemplo de ritual pode-se destacar o ocorrido na International
Business Machines (IBM). Shrivastava (1985) comenta que Thomas Watson, ex-
presidente da IBM criou o “Clube 100%” para incentivar um estilo de vendas
agressivo. Dessa forma, os trabalhadores que atingissem ou excedessem 100% de
suas metas de vendas anuais tornavam-se membros do clube. Fazer parte do Clube

100% era sinbnimo de prestigio, pois dava direito a férias, cerimdnias e prémios.
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Assim, o ritual instituido pelo presidente da época contribuiu para que fosse
estabelecido um valor dominante na organizagdo: alcangar objetivos
(SHRIVASTAVA, 1985).

Sagas e herois

As sagas sao relatos heroicos que evidenciam a trajetéria percorrida pela
organizacao para chegar ao estado atual, bem como os desafios que enfrentou e a
solugdo encontrada para vencé-los (FREITAS, 2007). A finalidade das sagas é
provocar nos individuos contentamento e honra em fazer parte da organizagao,
colaborando para que os mesmos se identifiquem e se associem positivamente com
a empresa e seus valores (FREITAS, 2007).

Os herois integram as sagas, personificam valores e guiam os procedimentos
e condutas para os demais membros (FLEURY, 1987). Em empresas privadas, os
herdis frequentemente sdo os grandes executivos, lideres, dirigentes ou mesmo os
fundadores (FLEURY, 1987). Na pesquisa de Rogge (2016), por exemplo, todos os
trés entrevistados de uma organizagao criada por quatro socios caracterizaram um
desses socios fundadores como herdi. No entanto, atribuir as pessoas que exercem
esses cargos o papel de herdi pode ser preocupante quando se considera a questao
da transitoriedade (FREITAS, 2007). Como essa alta geréncia pode ser faciimente
afastada e considerada dispensavel pelos acionistas, associar 0 sucesso
organizacional a capacidade intelectual de um membro pode ser arriscado
(FREITAS, 2007). Dessa forma, a popularidade e reputagdo dos herdis nao
possuem seguranga de durabilidade (FREITAS, 2007).

Ja em empresas publicas, devido a auséncia de fundadores, os herdis néo
sdo definidos a priori, mas vao sendo incumbidos por esse papel a medida que
praticam atos heroicos (FLEURY, 1987). Nao ha existéncia de herdis natos, como
por exemplo, Thomas Watson da IBM e Henry Ford da Ford (FREITAS, 1991). Além
disso, ndo necessariamente os herois serdo os presidentes da organizagao devido a
rotatividade do cargo, a néo ser que efetivamente tenham se destacado em alguma
circunstancia especifica (FLEURY, 1987). Os herdis demonstram envolvimento e
compromisso com a organizagao; definem os perfis desejaveis dos membros,

incluindo os padrbes de comportamento e de relagdes; representam a organizagao



57

para a comunidade externa; e devido a sua influéncia sdo capazes de encorajar os
trabalhadores (FLEURY, 1987; FREITAS, 2007).

Independentemente do tipo de organizagdo, para Freitas (2007), em uma
visdo critica, a logica € a mesma: as pessoas sao Uteis até certo momento,
posteriormente elas sédo “descartadas” e outras ocupam seus lugares; a

organizacgao, porém, é constante, permanece vitoriosa e contemporanea.

Histoérias e mitos

A diferencga entre histérias e mitos € que, enquanto as histérias séo relatos de
acontecimentos que realmente aconteceram na organizagao e que corrobora algo a
seu respeito, os mitos tratam de circunstancias plausiveis com os valores
organizacionais, mas sem fundamentacdo na realidade, isto €, n&do se baseiam na
ocorréncia dos fatos (FREITAS, 1991).

Um bom conjunto de histérias € componente significativo da cultura de uma
organizagao, geralmente s&o reproduzidas espontaneamente e aprendidas sem
contestagao (FREITAS, 2007). As historias tém a funcdo de frisar o comportamento
atual, assim como destacar a forma pela qual tais comportamentos se associam com
o ambiente organizacional pretendido (FREITAS, 2007).

E importante que as organizacdes filtrem adequadamente quais histérias s&o
importantes e serdo mantidas (FREITAS, 2007). Isso porque caso alguma historia
nao defina bem a organizagao e seus valores, esta confusao pode gerar desconforto
para os trabalhadores (FREITAS, 2007). Diferentemente da memoria organizacional,
a memoria humana demora mais tempo para esquecer-se do passado, de maneira
que nos casos de aquisicdo e fusdo, por exemplo, a memoaria dos individuos pode
ser fonte de resisténcia e incorporagao de valores obsoletos (FREITAS, 2007).

Os mitos, por sua vez, manifestam eventos organizacionais passados por
meio de simbolos (SHRIVASTAVA, 1985). Destaca-se que os mitos, ainda que em
uma mesma organizacdo, podem ser diferentes, variando conforme as fronteiras de
hierarquia e departamento (SHRIVASTAVA, 1985).

Tabus
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Tais como os valores, os tabus destinam-se a guiar o comportamento dos
membros da organizacdo (FREITAS, 2007). A diferengca é que os valores sao
amplamente expressos e nitidos, enquanto que os tabus sdo mais discretos e
implicitos (FREITAS, 2007). Dessa forma, os tabus visam a demostrar o que n&o
pode ser feito, aquilo que é vetado pela organizagcao (FREITAS, 1991).

O tabu é um assunto ndo mencionado, de pouca ou nenhuma notoriedade e
que esta presente no ambiente organizacional e na rotina dos membros ainda que
nao seja percebido (MACHADO, 2004). Alguns exemplos de tabus incluem:
assuntos que intimidam, falhas que constrangem, condutas incomuns, imorais ou
antiéticas, acontecimentos que devem ser mantidos em sigilo, rescisdo de normas
ou contratos, entre outros (FREITAS, 2007).

Freitas (2007) destaca a importancia de transformar os erros em aprendizado,
0 que eliminaria a presencga de tabus. No entanto, ainda em conformidade com a
autora, as organizagdes tendem a ocultar tais acontecimentos, de forma que apenas
os envolvidos tenham conhecimento do assunto. Esse tipo de situagcdo com
frequéncia é alvo de chantagem e intimidagao (FREITAS, 2007), o que significa que

a manutencao de um tabu pode ser prejudicial a organizagéao.

Processos de comunicagdo

Os processos de comunicagao podem ocorrer por meios formais orais (como
reunioes e telefonemas) e escritos (jornais e memorandos) e por meios informais —
também chamados de “radio pedo” — que abrangem um conjunto de relagbes e
papéis informais como fofoqueiros e narradores de historias (FREITAS, 1991;
FLEURY, 1996; CROZATTI, 1998). Além desses, os meios de comunicagao
eletrbnica como smartphones, laptops e tablets também tém ganhado destaque
devido a propagacao da Internet, indicando novas formas de comunicagdo dos
trabalhadores com seus empregos e suas familias (ADKINS; PREMEAUX, 2014).

Tais processos, de carater informal, reforcam crencas, valores e mitos
(CROZATTI, 1998). Também tém capacidade de moldar o que €& comum,
transformando-o em algo excepcional, um aspecto positivo para a administracéo da
cultura (FREITAS, 1991). Por ultimo, por meio dos processos de comunicagao a

cultura organizacional é recuperada e ratificada (CROZATTI, 1998).
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Um estudo empirico que exemplifica esse elemento cultural € o de Rocco
Junior (2013). Ao analisar o papel da comunicagao interna na construgao da cultura
organizacional do time de futebol FC Barcelona, o autor concluiu que o sucesso da
agremiagao esta associado aos principios e valores da equipe transmitidos por meio
da comunicagao interna. Foi considerado, portanto, que a comunicagao interna é
elemento fundamental do grupo, tanto da perspectiva econémico-financeira, quanto
do desempenho esportivo (ROCCO JUNIOR, 2013).

Normas

As normas podem desempenhar a funcao de um procedimento de controle
social nas organizagdes (CHATMAN; O’REILLY, 2016). Elas delineiam os
comportamentos considerados adequados pela organizagdo para as situagdes que
nao existem guias de conduta pré-estabelecidas (SHRIVASTAVA, 1985). Elas
podem ser implicitas ou tacitas, além de serem impessoais, isto €, devem ser
praticadas por todos, sem excegao (FREITAS, 2007).

Katz e Kahn (1987, p. 53) definem normas como “[...] expectativas gerais com
carater de exigéncia atingindo a todos os incumbidos de um papel em um sistema
ou subsistema”. Por meio delas € possivel avaliar a adequagdo de um
comportamento, contrastando-o aos valores organizacionais (SHRIVASTAVA,
1985). Também ¢é por intermédio das normas que sao descritos os critérios de
desempenho e de recompensa para atividades que ndo estdo listadas na
apresentagao formal de alguns cargos (SHRIVASTAVA, 1985).

As normas também podem ser distintas de acordo com a subcultura, uma vez
que cada subcultura pode estabelecer normas que regulardo a conduta apenas
daquele grupo de individuos, desde que nao contradiga a determinacé&o da cultura
mais ampla (FREITAS, 2007).

Finalmente, esse elemento cultural estd diretamente relacionado com os
demais. A definicdo das normas é antecedida pelas crencas e pressupostos, pela
analise dos valores consoantes aos objetivos organizacionais e € disseminada pelos
processos de comunicagao, bem como por exemplos de herois, sagas, historias e
rituais (FREITAS, 2007).
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A cultura organizacional (e, consequentemente, seus elementos), quando
alinhada com os cuidados familiares, pode contribuir para que as demandas do
trabalho e da familia sejam cumpridas mais facilmente (PAN; YEH, 2012; KRISOR,;
ROWOLD, 2014), cooperando para a minimizagéo de vivéncias de conflito trabalho-
familia. A essa cultura é dado o nome de cultura trabalho-familia, cujas

especificidades sdo discutidas a seguir.

2.4 CULTURA TRABALHO-FAMILIA

E preciso que as organizacdes demonstrem compreensdo e sensibilidade
com as demandas familiares de seus funcionarios (FIKSENBAUM, 2014), o que
pode ser feito por meio da oferta de politicas de apoio a familia. No entanto,
frequentemente existe incompatibilidade entre a oferta e o uso de politicas que
beneficiam os trabalhadores. Empresas maiores e reconhecidas geralmente
disponibilizam beneficios mais generosos; isso n&o significa, entretanto, que a
proporgao de uso seja maior (MUN; BRINTON, 2015). A justificativa € que o acesso
aos beneficios ndo é simples e impessoal, pelo contrario, ha auséncia de apoio da
geréncia e supervisores, falta de apoio dos colegas e o receio de estagnacdo na
carreira (YUILE et al., 2012; FERRER; GAGNE, 2013; FIKSENBAUM, 2014). Por
esse motivo, a eficacia das politicas depende de um ambiente organizacional que
apoie tais praticas (FIKSENBAUM, 2014). Como destacado por Hill et al. (2008),
deve haver uma relagao de confianga entre empregador e empregado, além de uma
cultura de apoio no trabalho.

A implementacdo de uma cultura trabalho-familia, portanto, contribui para que
essas politicas obtenham sucesso, pois evitam as ofensas por parte de colegas e
supervisores que nao aprovam tais iniciativas, além de garantir ao trabalhador que a
utilizacao do beneficio nao ira afetar sua carreira (FIKSENBAUM, 2014).

Thompson, Beauvais e Lyness (1999) consideraram a cultura trabalho-familia
como suposicdes, crengas e valores compartilhados dos funcionarios que variam de
acordo com a percepg¢ao de que a organizagao apoia e reconhece a importancia da
integracdo do trabalho e da vida familiar. Além disso, fundamentados em uma
amostra de 276 ex-alunos de pods-graduacao de duas universidades dos Estados
Unidos, os mesmos autores concluiram que a disponibilidade de beneficios e a

cultura trabalho-familia contribuem para que os funcionarios tenham maior



61

engajamento afetivo, bem como menores niveis de conflito trabalho-familia e desejo
de sair da empresa (THOMPSON; BEAUVAIS; LYNESS, 1999). Uma cultura
organizacional trabalho-familia também provoca sentimento positivo nos
funcionarios, contribuindo para que os conflitos dos mesmos sejam minimizados
(CHANG; CHIN; YE, 2014).

Conforme destacado por Duarte (2015), trabalho e familia sdo duas
instituicbes que caracterizam o individuo. Ao considerar essas duas esferas em
trabalhadores do setor de produgédo de energia hidrelétrica, a autora destaca que o
trabalho, responsavel pela subsisténcia da familia (em termos financeiros) néo é
habilitado a proporcionar sentimentos de afeicdo e interdependéncia (DUARTE,
2015). Isso porque considera-se que o trabalho “desfaz ou esgarga os lagcos sociais
e afetivos” (DUARTE, 2015, p. 47). No entanto, a compreensao da existéncia de
uma cultura trabalho-familia, bem como a assisténcia de um supervisor, contribui
para que trabalhadores harmonizem seus diversos papéis (JANASZ et al., 2013).
Essa afirmacéo € resultado de pesquisa realizada por Janasz et al. (2013) com 454
profissionais de uma empresa com sede nos Estados Unidos. Foi constatado que o
apoio do supervisor € fortemente associado com o comprometimento afetivo e a
percepcao da cultura trabalho-familia relaciona-se tanto com niveis mais baixos de
conflito trabalho-familia quanto com elevada satisfacdo com o trabalho e
comprometimento afetivo (JANASZ et al., 2013).

Destaca-se que a cultura trabalho-familia ndo é eficaz apenas em reduzir os
niveis de conflito trabalho-familia dos funcionarios (CHANG; CHIN; YE, 2014). Uma
cultura trabalho-familia pode produzir sentimentos positivos nos trabalhadores,
levando-os a crer que podem progredir na carreira de acordo com suas aptiddes,
nao sendo discriminados por equilibrarem diversos papéis (CHANG; CHIN; YE,
2014). Tais condi¢des, consequentemente, conduzem a maiores compromissos com
o trabalho (CHANG; CHIN; YE, 2014).

Brough, O'Driscoll e Kalliath (2005) em pesquisa realizada em Nova Zelandia
buscaram compreender a relacado entre praticas de apoio a familia oferecidas pela
organizacao, os niveis de conflito trabalho-familia e a satisfagdo com o trabalho e
com a familia ao longo do tempo. Os resultados revelaram que as agdes de apoio a

familia no local de trabalho contribuem para que os resultados psicolégicos dos
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funcionarios melhorem ao longo do tempo, tanto no que diz respeito ao trabalho
quanto ao ndo-trabalho'® (BROUGH; O'DRISCOLL; KALLIATH, 2005).

Além dos impactos no trabalho, ha que se considerar a relagcdo da cultura
trabalho-familia com a familia. Diante das implicagbes que o trabalho tem sobre a
familia, as relagdes entre pais e filhos e o desenvolvimento das criangas, Cooklin et
al. (2014) destacam a importancia de ambientes organizacionais e politicas publicas
fornecerem melhores condi¢bes para pais de criangas novas.

Frequentemente as organizagdes “vendem” a imagem de um local de trabalho
que apoia a relagdo com a familia como estratégia para conquistar possiveis
funcionarios, em especial mulheres (WAYNE; CASPER, 2016). Empresas com uma
cultura trabalho-familia consolidada sdo mais propensas a nao prejudicar as
funcionarias que também sao maes, pois, em oposi¢ao a uma cultura de trabalho
tradicional, horas extras e reunides extraordinarias sdo desaprovadas (CHANG,;
CHIN; YE, 2014).

Em pesquisa recente realizada por Wayne e Casper (2016), intitulada “Why
Having a Family-Supportive Culture, Not Just Policies, Matters to Male and Female
Job Seekers: An Examination of Work-Family Conflict, Values, and Self-Interest'®”,
foram verificadas as diferengas existentes entre homens e mulheres no momento da
escolha de emprego. O objetivo era examinar a importédncia dada as politicas de
suporte familiar e a cultura trabalho-familia. 255 candidatos a emprego compuseram
a amostra desse estudo, sendo 58 graduandos, 61 mestrandos e 136 participantes
adicionais convidados pelos estudantes.

As hipoteses testadas foram: (1) a cultura trabalho-familia € mais importante
para os individuos do que as politicas oferecidas; (2) as mulheres tém maior
consideracao pela cultura trabalho-familia do que os homens; (3) as mulheres
experienciam maior conflito trabalho-familia [3a], tém valores familiares mais
vigorosos [3b] e estdo propensas a relatar a cultura trabalho-familia como mais
importante no trabalho [3c] (WAYNE; CASPER, 2016).

Em concordancia com a primeira hipdtese testada, os participantes

consideraram a cultura trabalho-familia mais importante que politicas de trabalho

'® Nesse caso, entende-se como ndo-trabalho todas as atividades que nao fazem parte das

demandas do trabalho.

 Em portugués: Por que ter uma cultura de apoio & familia, ndo apenas politicas, importa para
homens e mulheres que buscam emprego: uma verificagdo do conflito trabalho-familia, valores e
interesses proprios.
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flexivel e apoio a dependentes (WAYNE; CASPER, 2016). Os beneficios tradicionais
como assisténcia odontolégica e a saude e planos de aposentadoria tiveram
relevancia semelhante a cultura trabalho-familia e foram apontados como mais
importantes que arranjos flexiveis de trabalho e programas de suporte aos
dependentes. Por ultimo, a flexibilidade no trabalho foi mais significativa que o
cuidado de dependentes (WAYNE; CASPER, 2016).

Os resultados também confirmaram a segunda hipotese, explicado pelo fato
de que as mulheres esperam se beneficiar mais do que os homens por uma cultura
trabalho-familia (WAYNE; CASPER, 2016). Por fim, a terceira hipotese explorou trés
razdes pelas quais a preferéncia pela cultura trabalho-familia pode ser diferenciada
em relagdo ao género. A vivéncia de conflito trabalho-familia [3a] e os valores
familiares [3b] ndo foram significativos. Somente o interesse proprio [3c] foi capaz de
explicar as diferencas de género, isto é, as mulheres acreditam que seréo
favorecidas por uma cultura trabalho-familia (WAYNE; CASPER, 2016).

Sendo assim, é retomado o argumento de que a oferta de politicas benéficas
a familia muitas vezes nao é suficiente para reduzir o conflito entre a multiplicidade
de papéis, sendo necessario que a organizagéo colabore para que os membros as
utilizem, o que pode ser feito pela instauracdo de uma cultura trabalho-familia
(MANSOUR; TREMBLAY, 2016). Pode ser a compreensao dos funcionarios de que
ha uma cultura trabalho-familia e n&o as politicas formais oferecidas pelas empresas
que suscitam efeitos favoraveis em suas condutas (CHANG; CHIN; YE, 2014).

Antes de discutir as politicas organizacionais e governamentais que podem
atenuar o conflito trabalho-familia € importante destacar a relevancia do contexto
social para a implementagdo e uso desses beneficios. Afrianty, Burgess e Issa
(2015) sugerem que as consideragdes sobre trabalho e familia podem diferir entre
culturas orientais-coletivistas e ocidentais-individualistas. Enquanto que em culturas
coletivistas existe unido e lealdade entre os membros de uma organizagao,
comunidade, parentes e outros grupos, os individualistas possuem a caracteristica
de uma sociedade pouco unida, em que as responsabilidades de um individuo
atingem a si mesmo e no maximo aos familiares mais proximos (HOFSTEDE, 1985).

Posto isso, as diferengas em termos de cultura e valores individuais dos
funcionarios devem ser levadas em consideracdo na oferta de beneficios, pois a

diversidade da forga de trabalho implica em diversidade na avaliagao da utilidade de
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politicas organizacionais, resultando em niveis de satisfagao variados (PAN; YEH,
2012; OLSON et al., 2013).

Independentemente do contexto, mais importante que a oferta de uma grande
variedade de politicas, € o atendimento as demandas dos funcionarios, caso
contrario, os beneficios ndo possuem utilidade (AFRIANTY; BURGESS; ISSA,
2015). Além disso, destaca-se que muitas vezes apesar da existéncia de politicas
que beneficiam a relagado trabalho-familia, os trabalhadores ndo se sentem a
vontade em utiliza-las. Nesse sentido, uma cultura organizacional que leva em
consideracao as dificuldades em conciliar as esferas do trabalho e da familia pode
ser mais importante que as praticas formais para suscitar resultados positivos na
conduta dos membros como comprometimento afetivo e expectativas de progresso
na carreira (CHANG; CHIN; YE, 2014).

Adkins et al. (2013) destacam que uma cultura trabalho-familia positiva pode
facilitar o equilibrio entre os dominios do trabalho e da familia, especialmente para
as mulheres. Além disso, a cultura trabalho-familia pode ter um papel fundamental
na redugao do conflito trabalho-familia bem como na disponibilidade de politicas de
apoio a familia no local de trabalho (ADKINS et al., 2013). Esse tipo de cultura pode
inclusive substituir as politicas de apoio a familia quando essas ultimas nao estao
disponiveis no local de trabalho (ADKINS et al., 2013). Isso acontece, por exemplo,
quando um gestor permite que uma funcionaria se ausente do trabalho para
acompanhar o filho em uma consulta médica e cede a ela a possibilidade de realizar
o trabalho perdido em home office (ADKINS et al., 2013).

As politicas oferecidas pelas organizagdes e pelo governo e que dao apoio a

familia sdo apresentadas a seguir.

2.4.1 Politicas organizacionais e governamentais de apoio a familia

A fim de compreender melhor as politicas organizacionais e governamentais
que podem restringir o conflito trabalho-familia e favorecer a integragéo entre esses
dois dominios, sao apresentadas as definicbes dos seguintes beneficios: opgdes de
trabalho flexiveis, opg¢des de licencas especializadas, apoio a cuidado de
dependentes, apoio gerencial e apoio social.

As opcdes de trabalho flexiveis ao mesmo tempo em que estdo associadas a

sentimentos de liberdade por parte dos funcionarios, também se relacionam com
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uma forma de amparo para a efetivacdo de demandas familiares (ANDRADE, 2011).
Visto que as politicas de flexibilidade ndo sdo impostas pelo governo federal — tais
como as licengcas de falecimento, maternidade, paternidade e para cuidar de
familiares doentes — cabe aos especialistas de pessoas criar tais iniciativas em nivel
institucional (MUNSCH, 2016). Mais do que a possibilidade de trabalhar em casa ou
ter horarios flexiveis, a flexibilidade no local de trabalho envolve uma relagdo de
confiabilidade entre empregador e empregado, uma cultura de apoio no ambiente de
trabalho e um sentimento de monitorizacéo do trabalho e suas condi¢cdes (HILL et
al., 2008).

A flexibilidade no trabalho pode se dar por meio da semana de trabalho
comprimida. Nesse caso, € definido o total de horas que devem ser trabalhadas
semanalmente, mas o funcionario pode concentrar mais horas de trabalho em
determinados dias da semana, de forma que nao necessite trabalhar durante todos
os dias (FARIA; RACHID, 2015).

Outra forma de trabalho flexivel é o teletrabalho (ou home office). Essa
politica permite que o trabalhador execute suas tarefas relacionadas ao trabalho em
um ambiente que ndo a prépria empresa. Em estudo com dados secundarios da
pesquisa “As Melhores Empresas para Vocé Trabalhar’ de 2015, Oliveira, Lucas e
Casado (2017) identificaram que nas empresas em que havia a possibilidade de
home office, existia maior equilibrio entre vida profissional e pessoal dos
colaboradores. Nessas situacdes, questdes como horario de trabalho sao acordadas
previamente com o empregador e 0 empregado compromete-se a manter contato
com supervisores e outros membros da organizagao via e-mail ou telefone (PINTO,
2000).

E necessario destacar que o trabalho flexivel pode ser mais adequado a
algumas ocupacgdes do que outras (MUNSCH, 2016). Cabe aos gerentes, portanto,
analisar e decidir o que é flexibilidade para cada tipo de trabalho e em quais
situagdes ela pode ser adotada (MUNSCH, 2016).

As opcbes de licenca especializadas incluem, entre outras: licenca de
falecimento, licengca maternidade remunerada, licenga paternidade e licenga paga
para cuidar de familiares doentes (BARDOEL, 2003). Tais licengas variam de acordo
com a legislagdo vigente em cada pais, no entanto, fornecer programas de apoio a
familia além do que é previsto pela lei pode auferir competividade as organizacgdes

para atrair e manter funcionarios produtivos (FIKSENBAUM, 2014). No Brasil, a
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legislagao que rege cada uma dessas licengas, bem como suas condi¢cdes para uso

estado dispostas no Quadro 2.

QUADRO 2 — LEGISLACAO BRASILEIRA REFERENTE A LICENCAS

-:;'c;ong: Legislagido Condigoes Referéncia
O trabalhador pode se ausentar justificadamente
do trabalho por até cinco dias consecutivos no
Cédiao do caso de falecimento do cénjuge ou parente de
Licenca de Trabglho artigo primeiro grau na linha reta, isto &, pais e filhos. Brasil
falecimento 2510 » ang Quando do falecimento de outro parente na linha (2017Db)
reta (avd, neto, bisneto, etc.) ou no 2° grau da linha
colateral (irm&os e cunhados), o trabalhador pode
f;altar por até dois dias consecutivos.
E fornecida as empregadas durante 120 dias,
Lei n® 8.861, de podendo ser iniciado em até 28 dias antes do
Licenca 25 de margo de parto. Nas organizagdes inscritas no Programa Brasil
mater(i\idade 1994 e Lei n° Empresa Cidada, a licenga é prorrogada por mais | (2017d,
13.257, de 8 de 60 dias. O salario-maternidade é um direito das 2017e)
margo de 2016 mulheres que contribuem para o Instituto Nacional
do Seguro Social.
§ 1°do art. 10 do
Ato das Os pais tem o direito de ausentar-se do trabalho
Licenca Disposigdes por até cinco dias, com inicio na data do Brasil
aterr?idade Constitucionais nascimento da crianga. Nas organizagoes inscritas | (2017a,
P Transitérias e Lei | no Programa Empresa Cidadé, a licenca é 2017d)
n° 13.257, de 8 prorrogada por mais 15 dias.
de marco de 2016
L:r:ngjidar Cédio do O trabalhador pode faltar, anualmente, até 15 dias
ge Trabglho artigo devido a questdes relacionadas com doengas ou Brasil
familiares 2500 - anig acidentes com o cbnjuge, parentes na linha reta ou |(2017c)
doentes segundo grau da linha colateral.

FONTE: A autora (2017), com base nas referéncias citadas.

Uma vez que os individuos pesquisados nesse trabalho sdo exclusivamente

mulheres, a licenga de maior relevancia € a maternidade. Staehelin, Bertea, e Stutz

(2007) definem a licenga maternidade como o numero de semanas apoés o parto que

as maes ficam fora do trabalho, independente se essa licenga é remunerada ou néo,

com duragao legalmente estabelecida ou prolongada.

A respeito das licengas pagas nos Estados Unidos, Isaacs, Healy e Peters

(2017) comentam sobre a importancia que tais programas governamentais tém em

aumentar a probabilidade de que as maes voltem ao trabalho apdés o nascimento

dos filhos, ao invés de abandonarem seus empregos. Além disso, a licenga

maternidade paga também pode ser associada positivamente com a saude fisica e
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mental das méaes, bem como com a saude das criangas (ISAACS; HEALY; PETERS,
2017).

O apoio a cuidados de dependentes é uma forma de os empregadores
fornecerem suporte aos trabalhadores com dependentes como criancas, idosos e
deficientes (AFRIANTY; BURGESS; ISSA, 2015). No que diz respeito a politicas
governamentais, no Brasil, de acordo com o inciso XI, artigo 473 da Consolidacao
das Leis Trabalhistas (CLT), incluido pela Lei n°® 13.257, de 2016, o empregado pode
deixar de comparecer ao trabalho sem prejuizo no salario para acompanhar o filho
menor de seis anos em uma consulta médica por ano (BRASIL, 2017d).

No caso de idosos, apesar de esses terem direito a um acompanhante em
casos de internagao ou observacao — de acordo com o artigo 16 da Lei n® 10.741, de
2003 que dispde sobre o estatuto do idoso (BRASIL, 2017e) —, ndo foi encontrada
regulamentagdo especifica para a auséncia no trabalho quando o trabalhador é
acompanhante do idoso.

Para os cuidadores de deficientes, a situagao € equivalente ao de idosos, isto
€, apesar do direito do deficiente a um acompanhante — de acordo com o artigo 22
da Lei n°® 13.146, de 2015 que institui a lei brasileira de inclusdo da pessoa com
deficiéncia (BRASIL, 2017f)- ndo foram encontrados respaldos para que o
trabalhador se ausente do trabalho sem prejuizo no salario para acompanhar esse
tipo de dependente.

O apoio gerencial também tem o potencial de facilitar a relagao entre trabalho
e familia (STOIKO; STROUGH; TURIANO, 2017). O gestor parece ter um papel tao
importante na vivéncia de conflitos dos subordinados, que a falta desse apoio esta
relacionada a ocorréncia de conflitos (OLIVEIRA; CAVAZOTTE; PACIELLO, 2013).
Achour et al. (2017) reiteram que o apoio do supervisor esta relacionado com o
suporte emocional e instrumental que é oferecido pelos gerentes aos trabalhadores
de forma a contribuir para o equilibrio entre responsabilidades profissionais e
familiares. Quando os empregados percebem que o0s supervisores preocupam-se
com suas obrigacbes familiares, podem qualificar seus assuntos laborais como
menos ameacadores, reduzindo o conflito e o estresse no trabalho (MANSOUR;
TREMBLAY, 2016) e aumentando o bem-estar (entendido nesse contexto como as
satisfagées com o trabalho, com a familia e com a vida) (ACHOUR et al., 2017).

Por ultimo, Achour et al. (2017) destacam que o apoio social é essencial para

ajudar os trabalhadores a gerenciar os conflitos resultantes das atividades do
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trabalho e da familia. Esse apoio esta voltado para a resolugdo de problemas de
forma colaborativa e no compartilhamento de informagdes, na reavaliagdo de
situacbes e na obtencdo de conselhos de uma diversidade de pessoas como
colegas de trabalho, supervisores e gerentes, que nesse caso sdao considerados
fontes de apoio social (BROUGH; PEARS, 2004).

Considerando os resultados desfavoraveis relacionados ao conflito trabalho-
familia, a oferta de qualquer tipo de suporte organizacional € mais sensata que
ignorar tais fatores (JANASZ et al., 2013). Moser e Dal Pra (2016) comentam sobre a
necessidade de ampliacdo das politicas sociais publicas que visam articular as
demandas do trabalho e da familia no Brasil, argumento que se torna ainda mais
pertinente quando considera-se que o custo de as organizagdes nao minimizarem 0s
conflitos experienciados pelos seus funcionarios podem ser altos ndo apenas para
esses trabalhadores, mas para a sociedade em geral (HAMMOND et al., 2015).

Portanto, politicas organizacionais como arranjos de trabalho flexiveis, apoio
do supervisor e dos colegas tém potencial para restringir o conflito trabalho-familia
(STEWART, 2013), visto que os diversos papéis que os trabalhadores gerenciam
sao aliviados pela existéncia de multiplas praticas de apoio (JANASZ et al., 2013).

Apos a apresentagdo, na fundamentacdo teorico-empirica, dos principais
conteudos associados a esse trabalho, na sessdao a seguir sdo apresentados os

procedimentos metodoldgicos norteadores da pesquisa.



69

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este topico indica os procedimentos metodolégicos que serdo utilizados no
desenvolvimento do estudo a fim de responder ao problema de pesquisa proposto:
Como o conflito trabalho-familia se relaciona com a cultura organizacional para
mulheres trabalhadoras no contexto brasileiro? Para tal, incialmente é apresentada a
concepgao epistemoldgica e ontoldégica que sera adotada, a especificagdo do

problema de pesquisa, e, por ultimo, a delimitacdo e desenho da pesquisa.

3.1 CONCEPCAO EPISTEMOLOGICA E ONTOLOGICA

A inclinagdo dos cientistas sociais em relacédo ao seu objeto de pesquisa €
ajustada de acordo com sua posi¢cdo ontologica e epistemolégica (MARSH,;
FURLONG, 2002). Independentemente de essa orientagdo ser implicita ou explicita,
€ ela que orienta e regula a abordagem tetrica e os métodos que o pesquisador
utiliza (MARSH; FURLONG, 2002). Enquanto a ontologia trata da visdo do cientista
social sobre a natureza do mundo, a epistemologia revela a perspectiva do
pesquisador em relacdo ao que se pode saber sobre o0 mundo e as formas de
conhecé-lo (MARSH; FURLONG, 2002).

Marsh e Furlong (2002) dividem a ontologia em: fundacionalista — a realidade
€ dada - e anti-fundacionalista — a realidade é construida socialmente. A
epistemologia geralmente € segmentada em: posigao cientifica — positivista — e
posi¢ao hermenéutica — interpretativista (MARSH; FURLONG, 2002).

Os variados pressupostos ontolégicos e epistemolégicos constituem
diferentes paradigmas de pesquisa (SACCOL, 2009). Morgan (2007b) utiliza o termo
metatedrico/filosofico “paradigma” para expressar uma visdo implicita e explicita da
realidade. O autor divide os paradigmas em quatro abrangentes visées de mundo:
funcionalista, interpretativista, humanista radical e estruturalista radical (MORGAN,
2007b).

Nesse trabalho, sera adotado o paradigma interpretativista. O pressuposto
ontoldgico € que “[...] a realidade nao é simplesmente construida, mas socialmente
edificada” (DUARTE JUNIOR, 2000, p. 36). Diferentemente dos mundos natural e

fisico, 0 mundo social € composto de seres humanos que dao sentido as coisas
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(HATCH; YANOW, 2005). O mundo social se constitui e se reproduz mediante a
acao humana, sendo, portanto, resultado da experiéncia subjetiva e intersubjetiva
dos individuos (MORGAN, 2007b).

Se, de acordo com o interpretativismo o mundo ndo tem um significado unico,
e sim um significado resultante da construgdo social, o cientista, nesse tipo de
pesquisa busca entender o processo de manifestacdo, conservacao e transformagao
dessas multiplas realidades (MORGAN, 2007b). A compreensao de uma agao social
particular envolve a compreensao dos significados que integram tal agcao e do que é
significativo para os envolvidos na situagdo social estudada (SCHWANDT, 2000;
HATCH; YANOW, 2005). Portanto, entender o sentido de uma agédo demanda do
cientista a interpretacdo de comportamentos particulares dos atores, sendo a
reproducgao/reconstrugao feita pelo intérprete, considerada o significado real da agao
(SCHWANDT, 2000). Finalmente, Hatch e Yanow (2005) consideram que o
entendimento de situagbes sociais pela perspectiva interpretativista configura-se

como uma maneira sistematica e metdédica de compreensao.

3.2 ESPECIFICAGCAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

Este estudo objetiva responder ao seguinte problema de pesquisa: Como o
conflito trabalho-familia se relaciona com a cultura organizacional para

mulheres trabalhadoras no contexto brasileiro?

3.2.1 Definigao constitutiva e percurso empirico

Certos termos podem nao ser facilmente compreendidos por aqueles que se
encontram fora do campo de estudo, e, por essa razao, € importante que sejam
definidos previamente (CRESWELL, 2007). A fim de tornar compreensiveis 0s
principais vocabulos utilizados nessa pesquisa, sédo indicados, a seguir, a definicdo

constitutiva e o percurso empirico dos seguintes termos:

] Conflito trabalho-familia;

. Cultura organizacional.
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Enquanto a definigcdo constitutiva refere-se a uma descricdo geral do termo, o
percurso empirico € concentrado nas maneiras de observar e/ou mensurar um
fenédmeno (RICHARDSON, 1989).

Conflito trabalho-familia

Definicao constitutiva: com base em Greenhaus e Beutell (1985, p. 77, traducao
livre), o conflito trabalho-familia € definido como “[...] uma forma de conflito entre
papéis em que as pressdes do papel dos dominios do trabalho e da familia sao
mutuamente incompativeis em algum aspecto”. Nesse sentindo, o conflito se da
quando o tempo dedicado, a pressao produzida e o comportamento exigido pelo
trabalho atrapalham ou impossibilitam as exigéncias da familia e vice-versa
(GREENHAUS; BEUTELL,1985).

Percurso empirico: o conflito trabalho-familia foi percebido nas dificuldades
relatadas pelas entrevistadas para conciliar as atividades e demandas de sua vida
profissional e familiar no que diz respeito as dimensbdes tempo, tensdo e
comportamento. Além disso, o impacto que o trabalho tem na familia e vice-versa
também demonstraram alguns conflitos entre essas duas esferas. Esses aspectos
foram identificados a partir dos relatos das entrevistadas que se deram por meio de
entrevista semiestruturada orientada por roteiro. A analise de conteudo foi feita a fim

de compreender a vivéncia ou nao de conflitos trabalho-familia.

Cultura organizacional

Definicao constitutiva: fundamentado em Pettigrew (1979), Smircich (1983) e
Freitas (2007), a cultura organizacional é definida nesse trabalho como um sistema
amplo de significados construido socialmente. Sendo assim, os trabalhadores
compreendem e elaboram interpretacbes compartilhadas sobre suas préprias
experiéncias, dando-lhes significado. Sdo elementos constituintes da cultura de uma
organizagao: valores, crengas e pressupostos, ritos, rituais e cerimdnias, sagas e

herdis, histérias, tabus, processos de comunicacédo e normas.
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Percurso empirico: as particularidades da cultura organizacional, bem como seus
elementos, foram analisadas com base nos relatos das trabalhadoras, por meio de
entrevista semiestruturada orientada por roteiro, bem como analise de documentos
publicos das instituicbes, como informacdes disponiveis na Internet, em redes
sociais e sitios eletrbnicos (mais detalhes a respeito dessas formas de obtencao de

dados encontra-se no tépico 3.3.3. sobre técnicas de coletas de dados).

3.2.2 Definigao de outros termos relevantes

Cultura trabalho-familia

Definicao constitutiva: trata de agdes organizacionais percebidas positivamente
pelos individuos. Inclui suposicbes, crencas e valores compartilhados dos
funcionarios que variam de acordo com a percepg¢ao de que a organizagao apoia e
reconhece a importancia da integragao do trabalho e da vida familiar (THOMPSON;
BEAUVAIS; LYNESS, 1999). A implementagdo de uma cultura trabalho-familia
desenvolve percepcbes positivas e orientadas para o futuro nos funcionarios
(CHANG; CHIN; YE, 2014), garantindo ao trabalhador que a utilizacdo dos
beneficios ndo ira afetar sua carreira. Além disso, essa pratica é capaz de contribuir
para o sucesso de politicas organizacionais, pois evita que aqueles que néao

aprovam tais iniciativas ofendam quem as utilizam (FIKSENBAUM, 2014).

Politicas organizacionais e governamentais

Definicao constitutiva: beneficios concedidos pelas organizagdées e pelo governo
local e que tém potencial para minimizar os conflitos trabalho-familia, uma vez que
possibilitam ao trabalhador atender as demandas familiares. Tais politicas sao
variaveis de acordo com o contexto social e podem incluir, entre outros: opcdes de
licenga especializadas, como licenca de falecimento, licengca maternidade
remunerada, licenga paternidade e licenga paga para cuidar de familiares doentes;
opgdes de trabalho flexiveis; apoio a cuidados de dependentes; e apoio gerencial
(BARDOEL, 2003; ANDRADE, 2011; AFRIANTY; BURGESS; ISSA, 2015;
MANSOUR; TREMBLAY, 2016). Em organizagbes com uma cultura trabalho-familia

estabelecida, tais beneficios sdo melhores aproveitados pelos trabalhadores ja que,
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nesses casos, provavelmente essas politicas estardo disponiveis para todos os

funcionarios e sua utilizagao sera aceita pelos supervisores e colegas de trabalho.

3.3 DELIMITAGAO E DESENHO DA PESQUISA

Essa pesquisa buscou analisar como o conflito trabalho-familia se relaciona
com a cultura organizacional para mulheres trabalhadoras no contexto brasileiro.
Visando a alcancar tal objetivo, as se¢des a seguir especificam os métodos que

foram empregados no desenvolvimento do estudo.

3.3.1 Delineamentos da pesquisa

Quanto a abordagem, a pesquisa é qualitativa. Muitas vezes considerada a
melhor estratégia para esclarecer e amplificar um campo de estudo (MILES;
HUBERMAN; SALDANA, 2014), esse tipo de pesquisa busca compreender e
detalhar diferentes aspectos relacionados aos fendbmenos de maneira aprofundada
(GIBBS, 2009). Trata-se, portanto, de uma forma apropriada de compreender as
propriedades de um fendmeno social (RICHARDSON, 1989). Nesse tipo de
pesquisa a preocupacao nao esta na relevancia dos numeros, mas no entendimento
das particularidades do objeto de estudo (GERHARDT; SILVEIRA, 2009). Tais
particularidades envolvem experiéncias pessoais, historias de vida, textos e
producdes culturais, entre outros, que representam circunstancias e significados
habituais e adversos para os individuos (DENZIN; LINCOLN, 2000).

Apesar de a subjetividade da pesquisa qualitativa frequentemente ser
considerada uma desvantagem dessa abordagem, Stake (2010) afirma que ela é
fundamental para o entendimento da atividade humana. A subjetividade é
importante, pois, apesar de o cientista social desconhecer seu déficit intelectual, o
reconhecimento da utilidade de informacdes contraditorias, a validacdo de
observagcbes e as praticas de triangulagdo contribuem para a relevancia de
pesquisas desse carater (STAKE, 2010). Os cientistas qualitativos, portanto, ao
estudar determinados ambientes, buscam dar sentido e interpretar diferentes
fenbmenos com base nos significados que os individuos ddo a eles (DENZIN;
LINCOLN, 2000).
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Em relagdo aos objetivos, trata-se de uma pesquisa descritiva. A pesquisa
descritiva “observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fenébmenos (variaveis)
sem manipula-los” (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007, p. 60). Nesse tipo de pesquisa
as informacgdes sao obtidas na proépria realidade, no ambiente em que os eventos
acontecem (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007).

A estratégia de pesquisa adotada € o estudo de caso com orientagdo
interpretativista. Essa € “[...] uma estratégia de investigagcdo em que o pesquisador
explora profundamente um programa, um evento, uma atividade, um processo ou
um ou mais individuos” (CRESWELL, 2010, p. 38). No estudo de caso, o cientista
nao esta preocupado em generalizar os achados de uma circunstancia para todos os
outros casos (STAKE, 2009). Sao selecionados um ou mais casos considerados
representativos e a partir de entdo sao feitas particularizagdes dos mesmos, visto
que o interesse esta nas peculiaridades e especificidades de cada caso (GODOY,
2010). Portanto, sdo estudadas as singularidades, complexidades, ocorréncias
relevantes e a sequencialidade dos eventos em determinado contexto (STAKE,
2009). Nessa pesquisa, apesar do interesse de analise de multiplos casos, ndo ha a
intencdo de generalizagdo ou comparagao.

Optou-se pelo estudo de caso como estratégia de pesquisa nesse trabalho,
pois a intengdo € explicar uma situagdo cotidiana (a ocorréncia de conflitos entre o
trabalho e a familia e sua relagdo com a cultura organizacional) com base em teorias
previamente estabelecidas (como a teoria de papéis, as fontes de conflito trabalho-
familia, a cultura organizacional e seus elementos e a cultura trabalho-familia)
(GODOY, 2010). Assim, os resultados dessa pesquisa visaram a revelar “por que” e
‘como” o conflito trabalho-familia se relaciona com a cultura organizacional para
mulheres trabalhadoras no contexto brasileiro.

No que diz respeito aos meios de investigacdo, esse estudo abrange a
pesquisa de campo (por meio de entrevista semiestruturada orientada por roteiro) e
documental (dados do préprio sitio eletronico e redes sociais de cada organizagao,
bem como outras informacdes referentes as organizagdes pesquisadas que estavam
disponiveis na Internet).

E uma pesquisa de campo, pois contou com a presenca da pesquisadora no
contexto das trabalhadoras investigadas (exceto na Organizacdo A, conforme
apresentado no topico 3.3.3). De acordo com Vergara (1990), na pesquisa de campo

a investigagdo empirica é feita no proprio ambiente em que acontecem os
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fendbmenos que sdo objetos de pesquisa, ou em outros que possuam elementos
capazes de explicar tais fendbmenos (VERGARA, 1990). Assim, “‘campo” esta
relacionado com o habitat natural dos individuos, ndo sendo consideradas situagdes
de laboratorio nem aquelas controladas pelo responsavel pela pesquisa (GODOQY,
1995a). A pesquisa documental, por sua vez, envolve a analise de documentos de
natureza variada, que ou ndo passaram por nenhum tipo de analise critica, ou
podem ser reavaliados a fim de se obter informagdes adicionais (GODQY, 1995b).
Os documentos sao tidos como fonte natural de informacédo, ja que representam
dados sobre o contexto historico, econbmico e social em que foram gerados
(GODOQY, 1995b).

Por fim, quanto a dimensdo tempo, a pesquisa apresentou um corte
transversal. Os estudos transversais possuem a caracteristica de unicidade, assim,
sdo feitos uma unica vez e correspondem a uma fotografia de certo momento
(COOPER; SCHINDLER, 2016).

3.3.2 Escolha dos casos de analise

Os sujeitos da pesquisa foram 15 mulheres trabalhadoras de trés grandes
industrias de diferentes segmentos e localizadas em estados distintos nas regides
Sul e Sudeste do Brasil.

A escolha por entrevistar somente mulheres se deu devido ao fato de que,
conforme apresentado na fundamentagao tedrico-empirica, essas geralmente sao
mais propensas (em detrimento dos homens) a enfrentar conflitos entre o trabalho e
a familia (OUN, 2012). Tais conflitos se relacionam principalmente as
responsabilidades com a casa e com as criangas que recaem sobre elas (SEVA;
OUN, 2015; SEIERSTAD; KIRTON, 2015; HAGQVIST; GADIN; NORDENMARK,
2017).

Optou-se pelo setor da industria devido a importancia do mesmo para a
economia brasileira. De acordo com a Confederagdo Nacional da Industria (CNI), a
industria contribui com R$1,2 trilhdo para a economia brasileira e representa 22% do
Produto Interno Bruto (PIB) (CONFEDERACAO NACIONAL DA INDUSTRIA, 2017).
Ainda conforme os dados da CNI publicados em 2017, a industria emprega mais de
10,5 milhdes de trabalhadores brasileiros, equivalente a 22% dos empregos formais.

Trata-se também de um setor com grande capacidade de produzir crescimento, ja
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que a cada R$1,00 produzido na industria é gerado R$2,32 na economia brasileira —
no setor de agricultura, o valor gerado é R$1,67 e no setor de comércio e servigos,
R$1,51 (CONFEDERACAO NACIONAL DA INDUSTRIA, 2017). Os segmentos das
industrias participantes dessa pesquisa nao foram definidos previamente, sendo
resultado do aceite das mesmas.

O processo de definicdo das empresas participantes foi feito em algumas
etapas e esta detalhada a seguir. Inicialmente foi feita uma lista com possiveis
organizacdes a serem estudadas. No total, 25 industrias das regides Sul e Sudeste
de diferentes segmentos como alimenticia, de bebidas, téxtil, e fabricante de
veiculos foram listadas. A opgéao por tais regides se deu pela facilidade de acesso
por parte da pesquisadora aos estados do Sul e Sudeste brasileiro para a realizacao
da pesquisa. Realizada a etapa inicial de filtragem e listagem das potenciais
empresas para a pesquisa, deu-se inicio aos contatos.

O primeiro contato, isto €, com a primeira organizacéo listada, foi feito por
mensagem na aba “Contato” disponibilizada no préprio sitio eletrébnico da empresa.
Diante da demora na resposta, os demais contatos (24 restantes) foram feitos por
meio de ligacao telefédnica ou por mensagem enviada pelo aplicativo whatsapp nos
casos em que colegas de mestrado possuiam o numero do telefone de algum
funcionario da organizagao.

Dessas 24 empresas, em apenas uma nao foi obtido éxito na ligagao, pois
foram feitas diversas tentativas e o numero de telefone disponibilizado no endereco
eletrébnico da empresa nao foi atendido. Nas demais, a primeira conversa ocorreu
sempre com o coordenador ou algum funcionario do setor de Recursos Humanos
(RH). Quando o contato inicial era feito com algum funcionario do RH, era solicitado
0 envio da apresentagao da pesquisa para o e-mail do coordenador ou uma nova
ligagdo para contatar diretamente o individuo responsavel. Sendo assim,
oficialmente foi feito o contato com 24 industrias de diferentes segmentos.

A organizagdo contatada pelo sitio eletrénico retornou apds alguns dias
negando a participagdo na pesquisa, ja que, segundo a gerente de RH, a prioridade
naquela empresa era para os estudos conduzidos pelos proprios colaboradores, seja
em nivel de graduagdo ou pos-graduagao. Outras cinco industrias recusaram o
envolvimento com a pesquisa, alegando fazia parte da cultura da organizagdo nao

permitir esse tipo de estudo e que seria gerada uma demanda muito grande ao RH
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caso aceitassem a participagdo. Dessa forma, seis empresas definitivamente
negaram a participacéao.

Das 18 organizagdes restantes que constavam na listagem inicial, 15 ndo
retornaram o e-mail enviado com a apresentacdo da pesquisa e trés concordaram
em colaborar. Essas trés empresas compdem os casos de analise da presente
dissertagcdo e serdo apresentadas aqui como Organizagdo A, Organizagdo B e
Organizagao C, nomeadas de acordo com a data em que se dispuseram a participar
da pesquisa. Essas empresas sdo dos segmentos de bebidas, téxtil e agroindustrial,
respectivamente.

O primeiro aceite veio da Organizagdo A no dia 22 de junho de 2017, no
mesmo dia em que foi feito o primeiro contato via mensagem enviada pelo aplicativo
whatsapp. A analista sénior de Recursos Humanos, conhecida de um colega do
mestrado (que de forma sucinta apresentou o0 meu tema a ela), se dispés a conceder
uma entrevista por meio do servigco de bate-papo Google Hangouts, bem como
indicar outras funcionarias da empresa. No total, foram realizadas quatro entrevistas
com trabalhadoras da Organizagao A.

Em seguida, no dia 03 de julho de 2017 (12 dias apds o envio do roteiro
requerido para avalicdo), a Organizagdao B também concordou em participar da
pesquisa. Apdés uma troca de e-mails nesse mesmo dia com a lider de gestao de
pessoas, foi acordado que as entrevistas seriam feitas todas no mesmo dia, a saber,
no dia 20 de julho de 2017. Apesar de o combinado ser a realizagdo de cinco
entrevistas, foram realizadas seis entrevistas nessa empresa, pois a propria lider se
dispOs a ser a sexta entrevistada.

Finalmente, tal como no caso da Organizagdo A, na Organizagdo C o
intermédio foi feito por outra colega de mestrado que conhecia a coordenadora de
RH. No dia 06 de julho de 2017 foi enviado o roteiro e apresentagdo da pesquisa
para o e-mail da coordenadora, bem como uma mensagem no aplicativo whatsapp.
A coordenadora prontamente encaminhou o e-mail para o gerente, que algumas
horas mais tarde aprovou a pesquisa. O ajuste para a data da entrevista foi feito com
a coordenadora de RH e foi marcado para o dia 31 de julho de 2017, data em que

foram realizadas cinco entrevistas na empresa.



78

3.3.3 Técnicas de coleta de dados

Em pesquisa qualitativa admite-se a possibilidade de coleta de dados de
diferentes procedéncias. Richardson (1989) ressalta as entrevistas e a analise
documental para as pesquisas qualitativas de campo. Enquanto as entrevistas
possibilitam alcancar o intimo de um problema, a pesquisa documental é
conveniente por propiciar uma analise histérica de determinado contexto
(RICHARDSON, 1989). Diante disso, nessa pesquisa, os dados foram coletados por
meio de entrevistas semiestruturadas e analise de documentos.

Quanto as entrevistas, Creswell (2007) destaca que sao uteis, pois permitem
aos individuos conceder informagdes historicas, bem como possibilita ao
entrevistador de certa forma “moderar’ a sequéncia das indagacdes. Por meio da
entrevista é possivel estabelecer uma relacdo bem proxima entre as pessoas
(RICHARDSON, 1989) e descobrir coisas que seriam inexplicaveis pela simples
observacao (STAKE, 2010).

Nessa pesquisa foram realizadas entrevistas semiestruturadas orientadas por
roteiro entre os meses de junho e agosto de 2017. O roteiro utilizado (Apéndice 2) é
fundamentado na literatura apresentada no tépico de fundamentagcdo tedrica. Em
entrevistas semiestruturadas, ainda que o pesquisador tenha uma sequéncia
previamente planejada para seguir, novas perguntas podem ser incluidas ao longo
da entrevista. Além disso, os entrevistados possuem liberdade para comentar sobre
questdes além das que Ihe foram perguntadas. Stake (2010) destaca que as vezes é
preferivel permitir que os individuos contem histérias e falem abertamente sobre
uma questdo, ja que alguns topicos que ndo foram esbogados pelo pesquisador
podem contribuir significativamente para a pesquisa.

Nas organizagbes B e C, as entrevistas foram realizadas na prépria empresa
(todas em um unico dia em cada empresa) e gravadas mediante dispositivo
eletrénico (smartphone) com o consentimento das entrevistadas. Na organizacao A,
as entrevistas nao foram feitas pessoalmente devido a uma recomendacido da
analista sénior de Recursos Humanos (primeiro contato obtido nessa empresa).
Sendo assim, cada entrevista foi realizada de uma forma. A primeira foi por meio de
chamada de video do servigo de bate-papo Google Hangouts. A segunda também
foi feita por chamada de video, porém, por intermédio do software Skype. Nessas

duas entrevistas a gravacgéao foi feita mediante dispositivo eletrénico (smartphone). A
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terceira entrevistada afirmou que se expressava melhor escrevendo do que falando
e pediu que |he fosse enviado o roteiro de entrevista para que ela pudesse
responder durante os horarios de almoco. Uma vez que as respostas dadas foram
tdo completas como as entrevistas realizadas pessoalmente e via chamada de
video, as respostas dessa participante foram consideradas validas para a analise
dos dados. Por fim, a quarta entrevistada da organizagado A respondeu a entrevista
por chamada de voz. Diferentemente das outras gravagdes em que se utilizou um
aplicativo préprio do smartphone, nesse caso recorreu-se ao aplicativo Cube Call
Recorder ACR.

No total, as entrevistas geraram 8 horas, 2 minutos e 21 segundos de
gravacao e 232 laudas de transcrigao literal.

A fim de garantir o sigilo das entrevistas, essas foram identificadas por meio
do nome dado a organizagao (A, B, C) e ordem numérica. Dessa forma, a primeira
entrevistada da organizacdo A € nomeada aqui como A1, a segunda como A2, e
assim por diante. No Quadro 3 estdo os perfis das entrevistadas de cada

organizacgao.
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Além das entrevistas também foi feita andlise de documentos. De acordo com
Creswell (2007) os documentos podem ser publicos (matérias de jornais, sitios
eletrbnicos, relatorios oficiais, entre outros) ou privados (anotagcbes pessoais,
correspondéncias, e-mails, entre outros). Para fins desse estudo, foram
considerados apenas documentos publicos das organizagdes participantes, tais
como normas internas e informacdes disponiveis em redes sociais e sitios
eletrénicos. No total, os documentos geraram 29 laudas de transcri¢cao literal e 27
capturas de tela das redes sociais das organizagdes pesquisadas. Os documentos
foram uteis, pois foi encontrada neles a forma como cada uma das organizagdes
busca transmitir a sua cultura organizacional e trabalho-familia. Unindo essa fonte
de dados com as entrevistas e as observacdes, foi possivel comparar a cultura

idealizada/divulgada e a real.

3.3.4 Técnicas de tratamento e analise dos dados

Os dados obtidos nessa pesquisa foram tratados por meio da transcricdao das
entrevistas, bem como da ordenacdo dos documentos publicos obtidos. Apds a
transcricdo das entrevistas, as mesmas foram codificadas no software ATLAS.ti.
Esse software permite a unidao de trechos de um mesmo assunto desde que esses
fragmentos do texto estejam relacionados a um mesmo cédigo e dentro de uma
mesma familia. As familias correspondem aos temas mais amplos aos quais os
codigos se associam, enquanto os codigos sdo os conteudos especificos que se
relacionam ao tema de uma familia. Foram criados 30 cddigos associados a trés
familias: conflito trabalho-familia (14), cultura organizacional (7) e cultura trabalho-
familia (9). As familias e os codigos estdo evidenciados no Quadro 4 em ordem
alfabética.

Feita a codificacdo, foram gerados os relatérios com os dados no proprio
software e iniciou-se a analise dos dados, isto €, o processo de dar sentido aos
dados coletados ao fazer um estudo minucioso e interpretacdo dos mesmos
(CRESWELL, 2007).
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QUADRO 4 — FAMILIAS E CODIGOS CRIADOS NO SOFTWARE ATLAS.ti

Familias Cédigos

Acdes para lidar com os conflitos

Apoio do supervisor/gerente

Auxilio de terceiros nas atividades familiares/domésticas
Dimensao comportamento

Dimensao tempo

Dimenséao tenséo

Filhos

Impacto da familia no trabalho

Conflito trabalho-familia

Impacto do trabalho na familia

Importancia da familia

Participagédo do conjuge nas atividades familiares/domésticas
Separacao entre trabalho-familia

Sobrecarga

Vivéncia de conflito trabalho-familia

Comunicagéao

Crencas e pressupostos

Regras e normas

Cultura organizacional | Rijtos, rituais e cerimdnias
Sagas e herdis; histérias e mitos
Tabus

Valores

Apoio do supervisor/gerente

Disponibilidade das politicas

Licengca maternidade

Outros tipos de licenca

Cultura trabalho-familia | Teletrabalho

Trabalho a tempo parcial

Trabalho flexivel

Visao do gestor a respeito da utilizacdo de beneficios

Visao dos colegas de trabalho a respeito da utilizagdo de beneficios

FONTE: A autora (2017).

A anadlise dos dados se deu por meio da analise de conteudo, “...] um
conjunto de técnicas de analise das comunicagbes, que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens” (BARDIN, 2004,
p. 33). A analise de conteudo como forma de analise de dados é capaz de contribuir
para o desenvolvimento da teoria no ambito das ciéncias sociais aplicadas, em
especial nas pesquisas qualitativas, quando utilizada de forma “[...] coerente, ética,
reflexiva, flexivel e critica [...]” (MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2011, p. 745). Para tal,
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faz-se necessaria uma analise cautelosa do contexto e da histéria do objeto de
pesquisa (MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2011).

Finalmente, a fim de garantir a validade e a confiabilidade dos dados obtidos
nas entrevistas, as evidéncias oriundas dessa técnica de coleta de dados foram

reunidas com os materiais e documentos publicos coletados na Internet.

3.3.5 Cuidados éticos

A fim de assegurar que nenhum entrevistado sofresse com as possiveis
consequéncias negativas oriundas das atividades de pesquisa (COOPER,;
SCHINDLER, 2016, p. 27), esse topico destina-se a apresentar os cuidados éticos
que foram adotados durante o desenvolvimento do trabalho.

A fim de acautelar os participantes da pesquisa, trés diretrizes foram
seguidas: (1) esclarecimento das vantagens do estudo; (2) explicacdo dos direitos e
protecdes dos sujeitos; (3) obtengdo do consentimento informado (COOPER,;
SCHINDLER, 2016).

No que diz respeito as vantagens do estudo, inicialmente foram apresentados
0s objetivos e o que se pretendia alcangar com a participagdo desses individuos.
Essa apresentagcdo € importante, pois quando os participantes se sentem
confortaveis e confiam na pessoa com a qual estdo falando, tornam-se motivados a
responder de maneira aberta e franca (COOPER; SCHINDLER, 2016).

Também foi exposto aos participantes que, apesar de a participacdo deles
nao ser remunerada, ela nao implicaria gastos. Com base nos beneficios apontados
por Miles, Huberman e Saldafa (2014), nessa pesquisa as vantagens para 0s
individuos podem incluir: ser ouvido; ter um insight e/ou aprender algo no momento
da entrevista; melhorar sua pratica pessoal em combinar as demandas do trabalho e
da familia; fortalecer algum programa ou politica de que fagcam parte; e obter ajuda
na resolucao de situag¢des usuais.

Os individuos também tiveram direito a confidencialidade e privacidade. Essa
€ uma forma de salvaguardar a validade da pesquisa e preservar a identidade dos
participantes (COOPER; SCHINDLER, 2016). Assim, informagcdes como nomes,
telefones e outros tipos de identificagao foram acessados somente pelo pesquisador,
nao sendo divulgadas em nenhuma hipdtese, com o objetivo de garantir a
confidencialidade desses individuos (COOPER; SCHINDLER, 2016).
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O direito a privacidade permite que a pessoa se recuse a participar da
pesquisa ou opte por ndo responder determinadas perguntas (COOPER;
SCHINDLER, 2016). Nessa pesquisa, todas as entrevistadas responderam a todas
as perguntas que lhes foram feitas. Em alguns casos, certas questdes foram
omitidas, por exemplo, quando a entrevistada dizia ser solteira ou divorciada, as
questdes relacionadas ao cbnjuge — como profissdo, jornada de trabalho e
participagado nas atividades familiares — ndo eram feitas.

Além disso, ainda de acordo com Cooper e Schindler (2016), para que seja
assegurado o direito a privacidade do individuo, o pesquisador ético deve receber o
consentimento do participante para entrevista-lo e observa-lo, bem como
estabelecer por quanto tempo necessitara da participacdo do mesmo. Sendo assim,
o termo de consentimento livre e esclarecido, apresentado no Apéndice 1, foi
assinado por todas as participantes cujas entrevistas foram feitas presencialmente,
sendo esta a garantia da ciéncia a respeito dos objetivos, beneficios, eventuais
riscos e esclarecimentos sobre sua participacdo em geral. Esse termo de
consentimento, portanto, € um acordo que expressa claramente as expectativas
compartilhadas entre o pesquisador e o pesquisado (MILES; HUBERMAN;
SALDANA, 2014). No caso das entrevistas via Skype, Google Hangouts e ligacdo, o
termo de consentimento foi comunicado as entrevistadas e enviado por e-mail e,

portanto, ndo foram assinados.

3.3.6 Limitagdes da pesquisa

No decorrer da pesquisa, algumas limitagdes foram encontradas. A primeira
delas esta relacionada com o acesso ao campo. Apesar de a listagem inicial de
possiveis empresas abranger 25 industrias de diferentes setores, apenas trés delas
concordaram em colaborar com a pesquisa. Acredita-se que um maior numero de
organizacgdes e entrevistadas enriqueceria os resultados e a discussédo do presente
trabalho.

Ainda no que diz respeito ao campo, a segunda limitagdo associa-se com a
dificuldade em realizar observagdes nao participantes como técnica de coleta de
dados. Isso porque na Organizagdo A as entrevistas n&o foram feitas
presencialmente e nas Organizagdes B e C, apesar de a pesquisadora ter realizado

as entrevistas no proprio ambiente organizacional, essas foram feitas em um mesmo
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dia em cada empresa e em uma sala restrita, de maneira que ndo houve abertura e
tempo suficiente para observagdes.

A terceira limitagdo diz respeito a similaridade entre as profissées das
entrevistadas de cada uma das organizagdes. Como as mulheres entrevistadas
foram selecionadas/indicadas pela analista sénior de RH na Organizagao A e pelas
lideres de Gestdo de Pessoas/RH nas Organizagbes B e C, com exceg¢do da
Organizagao B as profissdes das entrevistadas eram um tanto proximas. Considera-
se esse fator como uma limitacdo porque conforme relatado pelas entrevistadas, ha
diferencas entre os programas de apoio ao trabalho e a familia para o pessoal que
trabalha no setor administrativo e no operacional.

Por ultimo, a escassez de estudos que relacionam o conflito trabalho-familia a
cultura organizacional manifesta-se como a quarta limitagdo dessa pesquisa. Esse
fator foi especialmente limitante para responder ao quarto objetivo especifico sobre
como os elementos da cultura organizacional podem ser facilitadores e/ou inibidores
do conflito trabalho-familia. Foi necessaria uma imersao maior na literatura sobre os
temas, bem como uma analise minuciosa dos relatos das entrevistadas para
compreender como essas qualificavam cada um dos elementos da cultura
organizacional e, posteriormente, definir se esses elementos eram facilitadores ou
inibidores do conflito trabalho-familia.

Apresentados os procedimentos metodoldgicos norteadores dessa pesquisa e
as limitacbes encontradas pela pesquisadora durante a realizacdo da mesma, no

préximo capitulo encontram-se a apresentacéo e discussao dos resultados.
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4 APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esse capitulo esta dividido em seis topicos principais. No primeiro esta a
descrigdo das organizagdes A, B e C. Os quatro seguintes respondem a cada um

dos objetivos especificos e 0 sexto topico, ao objetivo geral.

4.1 DESCRICAO DAS ORGANIZACOES A,Be C

A Organizagdo A € uma industria multinacional do segmento de bebidas e
atua no Brasil ha mais de 70 anos e, de acordo com sitio eletrbnico da empresa,
emprega cerca de 69 mil funcionarios no ambito nacional. A unidade investigada
esta localizada na zona urbana da regido Sudeste do pais. Os produtos oferecidos
pela empresa incluem agua, café, chas, refrigerantes, néctares, sucos e bebidas
esportivas. No sitio eletrbnico da Organizacdo A foram encontradas as
preocupacdes da mesma com as pessoas, que abrangem: respeito aos direitos
humanos; compromisso com a comunidade e os investidores; valorizacdo da
diversidade, liberdade de associagdo e negociagédo coletiva; ambiente de trabalho
seguro e saudavel; repudio ao trabalho forgado, bem como ao trafico de pessoas e o
trabalho infantil; jornada de trabalho em conformidade com as leis vigentes e
remuneragao competitiva quando comparada com outras organizagdes, e, por
ultimo, orientagcdo e comunicacao aos trabalhadores.

A Organizagdo B é uma industria téxtil com mais de 25 anos de atuagao.
Localizada em uma zona urbana na regido Sul do Brasil, possui duas unidades
fabris e mais de 550 colaboradores. De acordo com as informacdes contidas no sitio
eletrbnico da organizagdo, essa atribui grande importdncia aos trabalhadores,
considerando-os como potencial humano da empresa. Para os mais de 2000
clientes que compdem a cartela da Organizacdo B, a fabricagdo inclui
exclusivamente roupas masculinas e investe constantemente em inovagédo e
qualidade. Na rede social Facebook da organizagdao sdo compartilhadas fotos e
mensagens de felicitagdes em datas comemorativas como dia dos pais/maes, dia do
homem/mulher, dia do trabalhador, entre outros. Além disso, também sao divulgadas
nesse espago virtual algumas cerimbnias como: homenagem para o0s

aniversariantes, comemoragdo do aniversario da empresa, a¢des para prevenir
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acidentes no trabalho e campanhas de Natal com distribuicdo de cestas basicas e
brinquedos a quem necessita.

Finalmente, a Organizagdo C é uma industria do segmento sucroenergético e
esta situada em uma zona rural da regidao Sudeste do Brasil. Trata-se de uma joint
venture, além de ser uma sociedade andénima de capital fechado. Desde a sua
constituigdo, ha mais de 10 anos, a Organizagado C tem como atividades principais a
fabricagado de alcool e a geragao de energia elétrica. Dois ciclos anuais definem a
operacao da empresa durante o ano: a safra (periodo em que é feita a moagem da
matéria-prima e a producédo de etanol hidratado e energia elétrica) e a entressafra
(periodo em que é feita a manutengdo dos equipamentos industriais). A analise do
sitio eletrénico da industria revela grande preocupacao da mesma com a seguranca

no trabalho, a saude ocupacional e a sustentabilidade ambiental.

4.2 FONTES DE CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

Conforme apresentado na fundamentagao tedrica, o conflito trabalho-familia
pode surgir devido a trés principais fontes: tempo, tensdo e comportamento
(GREENHAUS; BEUTELL, 1985). Nesse topico, € respondido o primeiro objetivo
especifico desse trabalho: avaliar as fontes de conflito trabalho-familia percebidas
pelas trabalhadoras das organizagées A, B e C em fungédo de seus multiplos papéis,
baseando-se nas dimensées tempo, tensdo e comportamento. A sintese dos

resultados desse subtdpico esta no Quadro 5.
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QUADRO 5 — SINTESE DAS FONTES DE CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

Fontes de conflito trabalho-familia Tipo de conflito

Pressbes do trabalho: longas jornadas de trabalho; horas
extras.

Pressodes da familia: filhos. Os conflitos sdo reduzidos devido
ao emprego do conjuge.

Tempo

Pressbes do trabalho: contato com pessoas internas e
externas a organizagdo, problemas com equipamentos
necessarios para o ftrabalho;, grandes demandas de
trabalho; falta de organizagdo e planejamento das
demandas; sobrecarga.

Tenséao _ _
Pressbes da familia: sobrecarga; cansago; auséncia do

cbnjuge e familiares para auxilio nas atividades familiares.
Os conflitos séo reduzidos devido ao apoio do conjuge e de
terceiros (diaristas, faxineiras, ajudantes, filhos, mae) nas
demandas familiares e domésticas.

Nao foram constatados conflitos devido ao comportamento.
Em geral, no trabalho as mulheres se consideraram
objetivas, controladas, diretas, centradas, exigentes,
Comportamento enérgicas, duras, formais e sérias. Em casa, ou
simplesmente fora do trabalho, as entrevistadas
mencionaram ser afetivas, flexiveis, calmas, pacientes e
carinhosas.

FONTE: A autora (2017).

Foi notdério que o conflito, para as mulheres entrevistadas, esteve associado
principalmente a questdo do tempo, seguido pela tensdo. No que diz respeito ao
comportamento, apesar de algumas mulheres terem relatado que possuem
comportamentos semelhantes nos ambientes profissional e familiar, isso n&o
pareceu ser fonte de conflito trabalho-familia (ja que, em tese, o conflito surge
quando o individuo tem que regular o seu comportamento para atender aos
dominios do trabalho e da familia). A seguir sdo apresentados os resultados

relacionados as dimensdes tempo, tensdo e comportamento.

4.2.1 Conflito trabalho-familia devido ao tempo

Os conflitos baseados no tempo ocorrem porque o tempo gasto em uma
tarefa indica que nao foi despendido tempo suficiente em outra tarefa, levando ao
conflito entre elas (STROBINO, 2009). O pressuposto € de que o tempo € um
recurso finito, logo, sua utilizagdo em um dominio — seja no trabalho ou na familia —
impossibilita que ele seja dedicado as tarefas de outro ambito (AGUIAR, 2016).
Nesse sentido, a entrevistada A2 discorre sobre a dificuldade em estar presente nas

duas esferas (trabalho e familia):
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Como diria Newton né, um corpo ndo ocupa dois lugares no espaco, entdo
enquanto eu t6 trabalhando la eu ndo t6 dando a atengcédo que eu deveria
aqui, né [...] (A2).

As pressdes relacionadas ao tempo e advindas dos dominios do trabalho e da

familia sdo discutidas a seguir.

Pressées do trabalho relacionadas ao tempo

As pressodes do trabalho relacionadas ao tempo, de acordo com Greenhaus e
Beutell (1985) incluem: quantidade de horas trabalhadas, inflexibilidade do horario
de trabalho e trabalho em turnos. Para as mulheres entrevistadas os conflitos entre
trabalho e familia foram relacionados com situacdes especificas de cada uma das
organizacoes.

Na Organizacdo A, o conflito estava associado principalmente as longas
jornadas de trabalho, que se estendem para além do ambiente organizacional e
costumam ser feitas de casa e até mesmo nos finais de semana. Para essas
mulheres, por vezes o tempo gasto no trabalho atrapalha ou impede que um
compromisso pessoal ou familiar seja efetivado. Os relatos das entrevistadas A1 e

A4 sao exemplos disso:

[...] toda quarta-feira eu tenho compromisso. [...] As vezes eu ndo consigo
chegar na hora do compromisso porque eu tive que estender um pouquinho
no trabalho ou porque eu cheguei um pouquinho mais tarde e dai eu tenho
que cumprir a carga horaria ou porque realmente tem alguma demanda ali
de ultima hora que surgiu, que eu cai na besteira de perguntar pra minha
chefe se precisa de alguma coisa, faltando meia hora pra ir embora [risos].
As vezes isso acontece. Mas ndo é frequente. Sei |4, numa escala de zero a
dez, umas duas vezes. Nao é muito nao (A1).

Entendo que as vezes se, por, né, por esse... essa constancia que a gente
tem em estender da carga horaria, entdo isso acaba atrapalhando na rotina,
€... enfim, pela hora que eu saio, a hora que eu chego, entédo isso... até a
minha rotina pessoal. Entdo por exemplo, eu tenho, eu tive inglés semana
passada eu tive que faltar porque eu ndo consegui sair a tempo do trabalho
e enfim, acabei faltando na aula (A4).

As entrevistadas A2 e A3 também comentaram sobre as excessivas jornadas
de trabalho:
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Essa semana eu trabalhei até 11 horas da noite dois dias. E os outros dias
eu trabalhei até as 8 (A2).

Tudo isso acarreta numa quebra dos meus horarios quase que diariamente
e acabo ficando mais tempo além do meu horario (A3).

Tais resultados corroboram a pesquisa de Seva e Oun (2015), em que os
autores constataram a partir de uma pesquisa feita na Suécia, que horas extras
estao relacionadas com maior possibilidade de vivenciar conflito trabalho-familia. No
entanto, destaca-se que muitas vezes essa rotina torna-se tdo habitual que os
individuos n&o percebem os impactos do excesso de trabalho na vida pessoal ou se
convencem de que aquela situacao tem um tempo determinado para acabar. A
entrevistada A2, por exemplo, quando questionada se considerava vivenciar
conflitos entre o trabalho e a familia afirmou que nédo e que estava conseguindo
conciliar essas duas esferas. Contudo, a fala da entrevista parece demostrar o

contrario:

Minha vida hoje ela ta desequilibrada trabalho e vida pessoal, né. Eu queria
trabalhar numa empresa que eu trabalhasse oito horas por dia e so, né. E
nao precisasse chegar em casa e continuar trabalhando de casa. Quantas
vezes, trabalhar a noite, trabalhar sabado, trabalhar domingo, de casa. Eu
queria um trabalho um pouco diferente em relagdo a isso. Hoje eu nao
tenho... mas é fase. Eu sei também que se chegar uma hora e falar “meu,
cansei, ndo € mais isso que eu quero pra minha vida”, € um novo emprego.
E que por enquanto, embora esteja nessa correria, eu t& dando conta, meu
corpo ta dando conta, minha saude ta dando conta e minha cabega ta
satisfeita, ta realizada com o que eu tenho feito no meu trabalho (A2).

Apesar de satisfeita com o trabalho, a entrevistada A2 mencionou que acha
que deveria gastar mais tempo com a familia e menos com o trabalho e que gostaria
de fazer mais pela familia, porém nao consegue por restricdes de tempo. A vontade
de passar mais tempo com a familia também foi registrada pela entrevistada A3.

Na Organizagdo B, as horas extras, principalmente durante os finais de
semana mostraram-se fonte de conflito trabalho-familia. Para a entrevistada B2, o
tempo dispendido no trabalho influencia para que algumas coisas em casa acabem
ficando em segundo plano. Nesse caso, a interferéncia do tempo no trabalho nas
atividades familiares pareceu estar relacionada com a idade dos filhos. Enquanto a
B2 tem um filho de nove anos, as entrevistadas B4 e B5, por exemplo, tém filhos a

partir de 17 anos e nao consideram as horas extras como algo negativo:
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[...] € bem tranquilo, porque assim, a minha, a minha vida ta estruturada
entdo ndo... ndo me prejudica se eu ficar horas a mais ou a menos.
Inclusive se a noite precisar ficar, eu fico, porque assim, ndo vai influenciar
em nada (B4).

[...] eu divido a empresa com meus filhos. Ndo vou ficar todo sabado. E um
sabado sim, um sabado ndo, mas eu sempre fago hora extra também [risos]
(B5).

Além dos filhos, outros dependentes incluem idosos e deficientes (AFRIANTY;
BURGESS; ISSA, 2015) e esse é o caso da entrevistada B6. Apesar de a mae da
entrevistada ndo ser totalmente dependente dela, ja que mora sozinha e tem uma
vida ativa, a mesma tem 74 anos e demanda um pouco de atencado da filha. A
trabalhadora tende a priorizar mais o trabalho que a familia e estender a carga
horaria para além das 44 horas semanais previstas, o que acaba |lhe causando um

sentimento de culpa:

[...] eu costumo ver minha familia normalmente todo final de semana,
durante a semana eu nao consigo, minha mae mora sozinha, né, mas
durante a semana eu nao consigo dar muita atenc¢ao pra ela e isso as vezes
eu me culpo assim, sabe, porque ela ja tem 74 anos, entdo ela vai sempre
no médico sozinha, apesar que eu tenho as outras irmas também, né, mas
isso € uma coisa que um pouquinho me incomoda, essa questéo... (B6).

Conforme apresentado por Silva e Andrade (2016), com as alteragdes
sociodemograficas e o crescimento da populacédo de idade avangada, pressupde-se
o aumento das responsabilidades familiares com esse tipo de dependente, o que
pode ser facilitado por meio de praticas de conciliacdo oferecidas pelas
organizagdes. No caso da entrevistada B6, politicas organizacionais alinhadas a
uma adequagao pessoal da gestdo do tempo parecem ser solugdes possiveis para
melhor conciliagado entre o trabalho e o cuidado que a colaboradora sente que deve
ter com a mae.

Destaca-se que a Organizacdo B €& a unica das trés organizacbes
pesquisadas em que ha trabalho em turnos. Esse tipo de trabalho, apesar de ser
considerado preditor do conflito trabalho-familia, ndo o foi para as mulheres
entrevistadas.

Na Organizacdo C, as entrevistadas relataram que o tempo que ficam no
trabalho é muito extenso ja que a empresa esta situada na zona rural. E oferecido
um O6nibus que conduz os colaboradores da cidade até o trabalho e vice-versa, no

entanto, a distédncia impede que o horario de almogo seja feito em outro local que



92

nao na propria organizacao, e esse foi um ponto destacado por todas as mulheres
entrevistadas dessa empresa. Além disso, o horario de trabalho foi apontado por
algumas entrevistadas como totalmente engessado e inflexivel, contribuindo para a
ocorréncia de conflitos. No entanto, € necessario destacar que o trabalho flexivel
ndo necessariamente reduz o conflito trabalho-familia de todos os trabalhadores
(GREENHAUS; BEUTELL, 1985). Mais detalhes da flexibilidade do horario de
trabalho (ou a falta dela) estéo presentes na secao 4.5 que trata da cultura trabalho-
familia.

As longas horas no ambiente organizacional sédo explicadas pelas
entrevistadas C1, C4 e C5:

Eu chego as 7, né, s6 que eu tenho que pegar o 6nibus 6:20 entdo 6:10 eu
tenho que ta no ponto. Entdo eu acordo 5:10. [risos] Ai aqui tem o horario
de almoco, né, uma hora, s6 que a gente faz aqui na empresa mesmo esse
uma hora, ndo da tempo de ir la na cidade porque fica s6 no caminho
porque meia hora pra ir, meia hora pra vim, ndo daria tempo. Ai eu saio
daqui... o 6nibus sai daqui 17:10 mais ou menos e eu chego em casa 17:50,
entdo eu fico praticamente 12 horas fora (C1).

Olha, é um tempo bem grande que a gente fica porque ndo é s6 o horario
que cé chega aqui e fica, € o horario que cé anteriormente cé tem que... sair
de casa, né, porque a gente trabalha numa zona rural, entdo tem que sair
um pouco mais cedo, tem que acordar bem mais cedo, tem que, é, é... hora
que a gente sai daqui até que é rapidinho quando sai daqui, 17:20 a gente
ja ta 1a. Mas pra vim a gente tem esse processo anterior, né. [...] E um
tempo grande, a gente fica muito tempo aqui. Que se eu pudesse sair daqui,
ir pra casa almocar e voltar, ia ser bom, né, porque cé quebra, né, o dia
assim. Agora como a gente trabalha aqui na zona rural ndo tem condigéo, a
gente faz s6 uma hora de almoco, ai... ndo é viavel (C4).

[...] aqui devido ser longe da cidade a gente n&do volta nem pra almogar, né.
Al interfere um pouco porque se océ vai em casa na hora do almogo, ai cé
ja faz o almogo na hora, tudo. Se océ nao vai, cé ja tem que deixar pronto.
Entéo ja uma coisa a mais, né (C5).

Dessa forma, conforme o relato de algumas entrevistadas, o tempo gasto com
o trabalho nao inclui somente o tempo no ambiente organizacional, mas também o
tempo que se leva para fazer o trajeto de ida e volta. Além disso, quando surge
alguma demanda extra, € preciso ficar além do horario padrédo (de 07h as 17h de
segunda-feira a quinta-feira e de 07h as 16h na sexta-feira) ou até mesmo trabalhar
nos finais de semana e feriados, conforme mencionado pelas entrevistadas C1, C2 e
C4.
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[...] se tiver alguma demanda, né, assim, de trabalho extra, ai... ou as vezes
eu fico depois do horario, que eu acho mais puxado ainda ou eu venho no
sabado ou no feriado, que foi o caso da semana passada, tive que vim no
feriado. As vezes tem que ficar depois do horario, por exemplo [...]. Uma
coisa que eu tava programada pra fazer depois do horario eu ja nao
consigo. Ai foge toda rotina da semana (C1).

Como se diz, enquanto cé tem servigo... fica esperto pra conseguir fazer no
horario, no tempo, no tempo do servigo, se, se nao tiver feito cé vai ficar. Vai
ficar aqui fazendo hora extra. Nao tem jeito (C2).

[...] ja tive que sair domingo 7 horas da noite pra vir resolver questdes de
sinistro, sabe (C4).

Essa questdo do tempo dedicado ao trabalho também esteve associado aos
filhos. Para a entrevistada C2, que tem uma filha de sete meses, o sentimento € de
perda. Essa perda esta associada com os aprendizados e desenvolvimento da filha
que ela nao consegue acompanhar de forma integral devido ao trabalho. Uma forma
de amenizar essa situacao € a utilizagao do celular. A colaboradora, portanto, busca
sempre ligar e mandar mensagens para saber da filha no horario do almog¢o, o unico
horario permitido para uso do celular na organizagao. A entrevistada C3, apesar de
ter filhas com 13 e 17 anos, é divorciada e natural de outra cidade que nao a cidade
em que vive, e, por essa razdo nao tem auxilio nem do marido nem da familia nos
cuidados familiares. Além disso, ela estad cursando o ensino superior, portanto, sai
de casa para o trabalho as 06h da manha, retorna em casa para se trocar, vai para a
faculdade e s6 volta para casa as 23h. A consequéncia disso € a convivéncia com
as filhas praticamente apenas no fim de semana.

Por outro lado, para a entrevista C5, que é casada e possui uma filha de 22

anos, o tempo no trabalho n&o é visto como prejudicial:

Assim, pra gente, se a gente for pensar bem, o tempo que a gente fica aqui
€ quase maior do que o tempo que a gente fica em casa, entendeu? Mas
assim, falar assim que atrapalha minha vida, ndo, ndo atrapalha néo, sabe?
(C5).

Esses resultados confirmam o que é apontado por Ruppaner (2013) e
Nomaguchi (2012) de que o conflito trabalho-familia pode diferir de acordo com a
idade dos filhos e o estado civil (NOMAGUCHI, 2012). Sendo assim, os pais de
criangas pequenas sdo mais propensos a vivenciar conflitos entre o trabalho e a
familia, bem como as mulheres divorciadas. Isso porque mulheres divorciadas, bem

como maes solteiras possuem maiores exigéncias domésticas e familiares,



94

contribuindo para o aumento de conflitos (NOMAGUCHI, 2012; RUPPANNER,
2013). Mais sobre a relagao entre filhos e conflito trabalho-familia é apresentado no
subtopico a seguir, ja que essa € uma pressao oriunda da familia de acordo com
Greenhaus e Beutell (1985). O apoio do cbnjuge e de terceiros nas atividades
familiares e domésticas sera tratado com mais profundidade no tépico 4.2.2, visto
que esse é um assunto relacionado as pressdes da familia que contribuem para o

conflito trabalho-familia devido a tenséao.

Pressées da familia relacionadas ao tempo

Filhos — em especial quando pequenos —, emprego do cbnjuge e familias
grandes sao as principais pressdes advindas da familia relacionadas ao tempo que
podem acarretar em conflito trabalho-familia (GREENHAUS; BEUTELL, 1985). Para
as mulheres entrevistadas, o conflito esteve relacionado principalmente com os
filhos. O emprego do conjuge foi apresentado mais como um atenuador de conflitos
ao possibilitar auxiliar nas atividades familiares e domésticas. No que diz respeito as
familias grandes, essas ndo foram observadas dentre as entrevistas realizadas.
Porém, foi relatado por uma entrevistada certa cobranga por parte da familia, em
especial os pais, nos eventos e comemoracdes familiares.

Em geral, para as mulheres das trés organizagdes pesquisadas, o nascimento
dos filhos teve como consequéncia maior dificuldade em conciliar as demandas do

trabalho e da familia. Isso porque:

[...] filho demanda muito, né. Filho demanda muito tempo, demanda muito
cuidado, e... esse foi 0 ponto que complicou. Porque enquanto é sé vocé e o
marido, os dois se viram né, os dois sdo adultos, independentes. [...]. O que
demanda mesmo é o filho que demanda muito, muita dedicacao (A2).

[...] aumenta a responsabilidade, aumenta a correria, é... porque vocé se
vocé ta sozinho, vocé se arruma, sai pro trabalho [...]. Agora tem o filho, tem
que arrumar mochila, tem que arrumar a roupa do filho, tem que levar ele
pra creche, entdo, se antes vocé ia dez minutos antes, tive que sair meia
hora, né, porque vocé tinha que dar a volta na creche, entdo... tudo muda,
né, toda rotina muda com filho (B4).

E, vocé tem, né, uma responsabilidade, chegar em casa vocé ja sabe, né,
que tem... Antes ndo, né. Era... solteira tu ja... ja era bem mais tranquilo
assim. Com filho muda tudo, né, muda mesmo (B2).
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Sieber (1974) afirma que apesar da maior propensao ao conflito de papéis, as
mulheres (em especial maes e trabalhadoras) buscam estender seu repertério de
papéis a fim de obterem mais recursos, beneficios e percep¢ao de valor pessoal.
Essa situagcédo péde ser observada, ja que apesar das dificuldades encontradas em
conciliar as responsabilidades do trabalho e da familia, a ocupacgao profissional &
uma forma de se sentir ativa (conforme relatado pela entrevistada C2).

No caso da entrevistada A2 a dificuldade de conciliar o trabalho e a familia
devido ao tempo € tdo evidente que € um dos motivos para que a trabalhadora nao

planeje ter outros filhos:

[...] porque por sermos s6 eu e meu marido, a gente ndo tem familia pra
ajudar, ninguém perto e a gente sabe o quanto & complicado dar conta de

conciliar o trabalho e filho. [...]. Nossa vida ndo aguentaria hoje, por conta
de suporte familiar, de tempo e de financeiro também. Entdo paramos por
aqui (A2).

Para a entrevistada C2, o planejamento de um segundo filho envolve pensar
nas consequéncias que isso poderia gerar no trabalho uma vez que a trabalhadora

sente que na Organizagao C nao existe nenhum tipo de suporte para a gestacao:

Se vocé tem um emprego que te garanta uma estabilidade, né, que cé nao
tem que ficar preocupando, porque até isso aqui, eu ficava pensando, falava
assim “nossa [...]", porque eu ja td6 com 34, entdo fiz 34 esse més, se eu for
pensar racionalmente, é... eu ndo posso estender minha maternidade “ah,
vou ser mae daqui 3 anos quando eu tiver mais estabilizada no emprego”. E
igual que eu falei no inicio, eu vim pra ca, é, eu tava completando um ano
numa outra empresa e surgiu oportunidade aqui entdo eu larguei la e falei
“vou vim pra ca”. Mas ai a primeira coisa que eu pensei “nossa, eu tava
pensando em engravidar. Ou seja, vou dar uma pausa nesse pensamento,
em tudo e deixar pra depois”. S6 que assim, vai deixar pra depois, depois,
cé chega num, num teto que cé fala assim “bom, quero ter pelo menos 2
filhos, se eu... ndo arrumar agora, depois eu ndo vou arrumar o segundo,
vou ficar com um sé”, entdo assim, né, a gente ndo sabe também como é
que vai ser o dia de amanha, mas a gente, infelizmente a gente tem que se
preocupar com essa parte. Porque emprego, né, a gente sabe que nao ta
facil e se a gente for pensar “ah, vou ter um filho”, se eu falar pro meu
gerente “vou ter um filho ano que vem, minha programacao”, amanhéa ele
manda me demitir, € verdade. A gente ndo... a gente sabe que isso é
verdade. Entdo assim “ah C2, quando vocé pensa em ter filho?” “ah, nao
sei, ndo sei nem se eu vou ter” [risos]. Infelizmente... vai ser assim. Ai um
belo dia “ah, t6 gravida!”, “t6, escapuliu”. Vai ter que ser. Tem jeito ndo (C2).

A menor propensdo para a fertilidade subsequente, isto €, a decisdo pela
concepgao de um segundo filho e a relagdo com as maes que tém dificuldades em

equilibrar seus papéis profissionais e familiares foi estudada por Liu e Haynes (2012)
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com uma amostra de dados longitudinais do National Institute of Child Health and
Human Development (NICHD)?. Os autores ndo encontraram evidéncias de que as
mulheres que relataram maiores dificuldades em conciliar o trabalho e a familia eram
menos propensas a ter fertilidade subsequente. Aquelas com maiores conflitos
alteraram seu comportamento de trabalho, seja por simplesmente sair do mercado
de trabalho ou sair do trabalho e ter outro filho posteriormente (LIU; HAYNES, 2012).

No entanto, os resultados da presente pesquisa s&o contrarios aos
apresentados anteriormente. As mulheres entrevistadas — e em especial a
entrevistada C2 — percebem a necessidade de trabalhar e, portanto, ndo anseiam
sair do trabalho ainda que vivenciem conflitos trabalho-familia. Por outro lado, a
decisdo pela proxima fertilidade, para essa entrevistada, esta relacionada com
aspectos relacionados ao trabalho de tal forma que a colaboradora nao cogita ter
outro filho no momento ja que recentemente utilizou a licenga maternidade. A
entrevistada C1, que também teve o primeiro filho ha pouco tempo, pretende ter
mais um, porém quer esperar uns dois ou trés anos devido ao trabalho.

A complexidade em ter filhos pequenos pareceu ser ainda maior para aquelas
que os bebés tém problemas com o sono. O resultado € um cansago excessivo, mas
que para a entrevistada C2 n&o é prejudicial ao trabalho, pelo contrario, como essa
mulher considera que ser mae integral € uma tarefa ardua, para ela, trabalhar € uma

forma de desprender-se por um tempo das atividades maternas.

[...] ser mae integral € muito dificil, € muito dificil mesmo. Quando eu voltei
da licenga eu ja tava assim... esgotada. Porque cé ficar o dia inteirinho por
conta de um bebé nao é facil ndo. E assim, tem bebés que dormem, tem
bebés que sdo mais tranquilos, minha filha ndo era chorona, mas ela ndo
dormia muito. Entdo assim, chegava a noite acordava muitas vezes. Entdo a
gente vai ficando um caquinho e acaba que aqui a gente volta pro servigo, é
como se fosse um escape, uma valvula de escape, € o compensar de um...
né, pro, pro, de uma outra forma. Té cansada? T6. Mas t6 cansada da
cabega. La eu tava da cabega, do corpo, tudo. [risos] Entdo assim, acho que
€ até revigorante. Sofri. [risos] Porque pra deixar € muito triste. Ao mesmo
tempo que cé ta cansada, que cé sabe que tem que voltar a trabalhar [...]
(C2).

E... é cansativo porque j& trabalho bastante 14 e ai quando chega ainda
pega filho na escola, chego em casa tem que dar banho, tem que arrumar
janta, tem que fazer licdo junto, né. Tem que brincar junto, tem que dar
atencdo. Ele dorme tarde, ele é ruim de dormir, sempre ndo gostou de
dormir. Entdo as vezes eu t6 assim pregada e ele ta a mil por hora né “mae,

vamo brincar disso”, “mae, vamo fazer aquilo”. Entdo é cansativo conseguir

> Em portugués: Instituto Nacional de Saude Infantil e Estudo do Desenvolvimento Humano de
Cuidados Infantis.
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conciliar as duas coisas e o tempo que sobra pra mim é zero, né, pra mim
nao tem, porque ou eu t6 trabalhando na Organizagdo A ou eu t6 em casa
com meu filho, né. Ai da meia noite as seis e meia, sete horas eu durmo.
Mas... [risos] é s6. De tempo livre mesmo, com essa rotina de casa, filho...
consome muito né, exige muita atengdo. Ai é s6 trabalho e filho. E o resumo
ai da rotina (A2).

Ter filhos, portanto, inclui tarefas extras que podem de certa forma ter um
impacto no trabalho, como por exemplo: sair do trabalho mais cedo para levar o filho
ao médico (relatado pelas entrevistadas A2, B3, C4) ou para buscar na escola antes
do horario previsto porque deu febre (relatado pela entrevistada B3), chegar mais
tarde (relatado pela entrevistada A2) ou nao ir trabalhar (relatado pela entrevistada
B5) porque o filho acordou doente (A2), participar de reunides no colégio (relatado
pela entrevistada B2), entre outras.

No caso da entrevistada C3 que esta com uma filha com problemas de saude,
nas duas vezes que foi acompanha-la em consultas em outra cidade, marcou uma
consulta para si também a fim de apresentar uma falta justificada. Dessa forma, a

responsabilidade com a filha perde o carater de ser prejudicial ao trabalho:

[...] as duas vezes que eu fui acompanha-la em Belo Horizonte eu tive que
consultar pra mim também pra me poder ta apresentando, mas na verdade
eu ja faco também um acompanhamento la. Entéo... é... pra poder suprir
essa minha falta aqui, né. E agora pra ela poder fazer o exame, que vai ter
que ser uma coisa mais detalhada, que vamos ter que ficar em Belo
Horizonte, eu tive que pegar férias (C3).

Por outro lado, as entrevistadas C1 e C2 deixam de participar de algumas
atividades relacionadas aos filhos por causa do trabalho e a dificuldade ja
mencionada anteriormente no que diz respeito a distancia entre o trabalho e a zona
urbana. Elas também se abstém de coisas simples do dia-a-dia, ou que pelo menos
pareciam ser simples antes do nascimento do filho, para ficar mais tempo com o

mesmo:

Muitas coisas assim que eu queria participar eu ndo consigo, por exemplo,
as vezes levar no médico... &, levar pra tomar uma vacina, essas coisas
assim, sabe? [...]. Entdo as coisas que eu acho que talvez eu deveria fazer,
mas nao tem como por conta da distancia também. Eu acho que se eu
trabalhasse na cidade, mesmo que fosse uma hora de almogo, eu acho que
seria mais facil (C1).

S6 vontade, né, de acompanhar em alguma consulta, de conseguir
remarcar pra um sabado, a gente vai se virando (C2).
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[...] como é meu primeiro filho, né, sim, a gente tem que dedicar de corpo e
alma, entdo as vezes cé deixa de fazer certas coisas que cé fazia, simples,
por exemplo, ah, vocé pode tomar um banho demorado. E dificil hoje em dia
fazer isso (C1).

A auséncia constante das maes devido ao trabalho também contribuiu, nos
casos analisados, para que os filhos tivessem que ter responsabilidades de adultos
e até mesmo de mae/pai. O filho da entrevistada B2 de nove anos teve que aprender
a “se virar”, conforme as palavras da propria mae. Como ela comega a trabalhar as
05h da manha e a aula do filho comega as 07h30min, ele mesmo acorda ao sinal do
despertador, se arruma, vai e volta da escola sozinho. As entrevistadas B4 (com
filhos de 18 e 22 anos), C3 (com filhas de 13 e 17 anos) e C4 (com um filho de 18
anos e duas filhas de oito e 10 anos) também comecaram a ensinar as tarefas

domésticas para seus filhos desde cedo:

[...] eu tive que pensar em tudo, eu sou uma mae ausente muitas vezes,
eles tém que saber que eles tém que comer, que eles peguem a roupa
deles, entdo, né, eu ja, desde pequeno, porque nado € de grande que vocé
vai ensinar 0 menino a fazer uma comidinha ou pegar uma roupa, entédo, eu
ja desde, la da frente ja direcionei pra chegar agora e ter essa... essa
qualidade de dentro de casa também, porque é dificil viu, eu vejo que é
dificil (B4).

[...] com o tempo eu comecei a ensinar elas, né, €, como que elas tinham
que, que... que fazer, como fazer uma comida, chegava no domingo “vem
ca, a mamae vai te ensinar’. [...]. Elas fazem isso tudo, elas lavam roupa,
elas limpam a casa, faz comida (C3).

Como meu filho ta em casa, ele falou “ndo mae, cé pode agora &, deixar
que eu coloco a Isabela pra escola”, ela vai de van. [..]. Ai ja deixo
preparado o almogo, né, ele s6 esquenta esse almogo e prepara um suco,
uma coisa assim, uma salada e... e eles almogam e ele leva a, a de oito
anos pra escola (C4).

Por outro lado, aquelas mulheres que nao tém filhos pequenos percebem
maior adequacgao do tempo entre trabalho e familia, bem como séo conscientes que

isso se deve ao fato de ndo terem criangas em casa. Alguns exemplos incluem:

Da pra conciliar porque eu nao tenho crianga pequena, pra quem tem
crianga pequena eu acho que a dificuldade € um pouco maior, né, porque a
crianga menor depende mais da gente... a mae tem mais cuidado e tal (C5).

Enquanto ndo tenho filhos, priorizo minhas demandas: entrego tudo,
independente do horario que eu precise sair. Mas, ndo sei como sera
quando eu tiver filhos. Nao sei se o trabalho tera o peso que tem hoje (A3).

[...] eu ndo sei se é porque eu ndo tenho filho, mas isso... é, ainda néo, nao
tenho esses... essas, essas demandas assim de, enfim, &, médico ou...
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escola, assim, essas coisas (A4).

Outro caso é o da entrevistada B4. O fato de nao ter filhos pequenos lhe
possibilita fazer horas extras quando solicitado pela organizagéo. Para ela, que tem
dois filhos, um de 18 e um de 22 (sendo que o de 22 ja mora sozinho), a sua
estrutura familiar atual permite que tenha liberdade de horarios.

Essa estrutura familiar apontada pela entrevistada B4 pode ser relacionada
com o emprego do cénjuge, que nas entrevistas realizadas foi apresentado como um
inibidor de conflitos, ja que possibilita que o marido auxilie nas atividades familiares
e domésticas. Ainda se tratando do emprego do cdnjuge, para a entrevistada A2, o
fato de o marido trabalhar somente trés dias na semana também contribui para que

ela consiga controlar melhor as demandas dos dominios do trabalho e da familia:

No momento se ndo fosse meu marido eu ndo ia conseguir dar conta.
Porque ele divide muito, a questdo do filho e a questdo dos afazeres
domésticos também, de arrumar casa, de fazer licdo da escola, de fazer
comida... Entao a gente divide bastante (A2).

Para a entrevistada C1, apesar de, assim como ela, o marido também
trabalhar 44 horas semanais, o fato de ele trabalhar dentro da cidade coopera para
gue 0 mesmo consiga ajuda-la em algumas tarefas relacionadas ao filho como levar
e buscar na casa da avo, ja que durante o periodo em que ambos trabalham, o filho

fica com a mae da entrevistada:

[...] no primeiro més [...] eu que levava ele e eu que buscava, ai tava ficando
mais pesado pra mim, ai meu marido falou assim “ndo, entdo vamos fazer
assim, eu pego essa tarefa. Eu levo e busco”. Ai antes d’eu vim eu ja
amamento porque ele ainda ta amamentando em mim, né... ai ele que leva,
ele fica com essa tarefa. Eu arrumo a malinha dele, arrumo as coisas, né,
dou o0 mamair, ai ja fica por conta dele. Ele leva e depois s6 de tarde. Entao
assim, eu vou direto pra casa e eu chego ele ja ta com o Davi la. Porque ele
chega mais cedo um pouquinho porque ele trabalha no IF entdo é mais
perto, da uma diferengca de 20 minutos e pra mim ja ajuda. Ai eu chego ele
ja ta em casa com ele (C1).

No caso das entrevistadas B4 e C2, o tempo que os cdnjuges estdo em casa
favorece a participacdo deles nas tarefas relacionadas a familia e ao lar,
principalmente no que diz respeito aos filhos. Apesar de atualmente o marido da
entrevistada B4 estar desempregado, quando os filhos eram pequenos eles

trabalhavam em turnos alternados, o que facilitava a divisdo de atividades. Ja o
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marido da entrevistada C2 é empreendedor e esta com um projeto de trabalhar
menos, portanto, fica mais tempo em casa. Sendo assim, tarefas como levar a filha
no meédico ou para tomar vacina ficam sob a responsabilidade do cénjuge (e as

vezes da mae da entrevistada).

[...] a gente trabalhava em horarios alternados entéo eles ficavam um pouco
comigo, ficavam com meu marido, ficavam na creche, entdo... a gente
sempre conciliava isso pra... pra ndo sobrecarregar um e o outro ndo. Mas
sempre foi assim, ah, um pouquinho com a mae, um pouquinho com o pai,
um pouquinho com a v [risos] (B4).

E, e meu marido também tando em casa, né, as vezes, maior parte ele ta
em casa, entdo ele também ajuda (C2).

Nessas situagdes apresentadas, em que o emprego do conjuge contribui para
gque o mesmo auxilie a esposa nas obrigacdes familiares, ha maior propensao de
que o trabalho e a familia figuem mais equilibrados para a mulher. Conforme
apontado por Seierstad e Kirton (2015) e Oun (2012), a ajuda em tarefas domésticas
pelos homens demonstra um senso de igualdade e apoio na carreira, 0 que pode
colaborar para a redugao do conflito trabalho-familia. O apoio propriamente dito
(independente do emprego) do cOnjuge e de terceiros sera apresentado com
maiores detalhes mais a frente, no topico 4.2.2.

Por ultimo, no que diz respeito as familias grandes, Greenhaus e Beutell
(1985) consideram que essas podem ser fonte de conflito trabalho-familia visto que
sdo propensas a demandar mais tempo do individuo do que familias pequenas. Em
contrapartida, uma pesquisa feita com 380 mulheres (sendo que 210 eram maes de
trés filhos ou mais, consideradas grandes familias e 170 eram maes de um ou dois
filhos) revelou que as méaes de familias grandes eram mais satisfeitas com suas
vidas do que as outras maes (GONCALVES; BOAVIDA, 2015). Apesar de nao ter
sido observado nenhuma situacao referente as familias grandes, a entrevistada A4

afirmou sentir certa cobranga familiar, em especial por parte de seus pais:

[...] sinto um pouco de cobranga familiar assim, mas sé que néo tanto pelo
meu marido, mais pela parte dos meus pais, sempre tive um relacionamento
muito préximo com meus pais, morava junto, tava sempre junto, e... e eles
me demandam muita atengdo, entdo sei la, todo assim, todo final de
semana eles querem que eu esteja presente e as vezes é... como eu casei
agora, tenho meu marido também, ndo é sempre que... € uma vontade de
ambos, né, sei la, encontrar minha familia todos os finais de semana. Entéao
isso me demanda um certo jogo de cintura. Entdo tenho que as vezes
negociar com o meu marido de que “ndo, olha esse € um dia muito
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importante pra minha familia, a gente precisa participar’ ou as vezes eu vou
sozinha pra minha mae, porque né, eu ndo quero também impor que meu
marido faga, tenha que, as mesmas obrigagdes que eu tenho, e as vezes eu
negocio com a minha familia, falo “olha, esse final de semana nao vai dar, a
gente pode fazer alguma outra coisa final de semana que vem”. Entéo vai
mais ou menos assim (A4).

Para a entrevistada A4, que é casada ha mais ou menos um ano € mora com
o cdnjuge ha um ano e meio, “desligar’ da familia tem sido dificil — ainda que ela né&o
esteja morando mais na casa deles —, ja que os pais demandam muita atengc&o, em
especial a mae. A falta de paciéncia em ficar ligando, o cansago do dia-a-dia que
dificulta que ela va até a casa dos pais e a cobranca por parte dos mesmos sao
fatores que suscitam conflito entre trabalho e familia para essa trabalhadora.

Apresentados os principais conflitos trabalho-familia devido ao tempo, a

seguir sao indicados os conflitos gerados em razao da tensao.

4 .2.2 Conflito trabalho-familia devido a tensao

Os conflitos baseados em tensdo ocorrem quando um dos papéis, seja da
familia ou do trabalho, produz tensao e estresse (GREENHAUS; BEUTELL, 1985).
No ambito do trabalho, foi percebido que o estresse esteve relacionado
principalmente com o fato de ter que lidar com pessoas, as grandes demandas de
atividades, a falta de organizagdo dessas demandas por parte das chefias — que
frequentemente coopera para que as trabalhadoras tenham que realizar atividades
extras — e sobrecarga. Ja no que diz respeito a familia, a tensao foi associada com a
sobrecarga de demandas familiares. O apoio do cdnjuge e o apoio de terceiros nas
atividades familiares e domésticas pareceu aliviar os conflitos trabalho-familia

gerados por tensao e também por tempo.

Pressées do trabalho relacionadas a tenséo

Em alguns casos foi constatado que o estresse no ambiente de trabalho &
ocasionado pelo contato com as pessoas, seja elas internas — como clientes e
colegas de trabalho — ou externas a organizagdo — como representantes e clientes —,
0 que demanda dessas trabalhadoras um maior nivel de paciéncia. Ademais, as
diferencas culturais também sao significativas quando se trata de estresse no

trabalho:
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Meu trabalho é 100% relacionamento e, por mais que sou muito respeitada
dentro do ambiente corporativo, trabalho em uma area de atendimento aos
clientes internos: organizo eventos, fago comunicados e campanhas para
eles! Ja passei por poucos momentos de verdadeiro estresse, onde o
cliente ndo considerava nada do que eu fazia e mudava tudo horas antes de
langcarmos a campanha. [...]. Geralmente, cuido de grandes campanhas em
mais de 80 unidades da Organizagcdo A em todo Brasil, e lidar com pessoas
de diferentes culturas também é dificil (A3).

[...] dai a gente lida com pessoas, né, entdo as vezes € bem complicado,
que nem agora pouquinho a Karina ali que cuida da parte de folha tava
reclamando, né, reclamando que um colaborador ligou aqui reclamando um
monte de alimentacao, da, da, do plano odontolégico e a gente sabe que é
um plano bom, eu particularmente nunca tive problema, entdo a gente lida
muito com essa questdo da energia das outras pessoas também que acaba
influenciando pra gente (B6).

E que eu lido com representantes e as vezes alguns clientes também e nem
todos sao tdo maleaveis ou também [...] as vezes nao tdo num dia tdo bom,
né. Ai a gente acaba se incomodando um pouquinho [...] (B3).

Esse resultado corrobora a pesquisa de Dierdorff e Ellington (2008), em que
os resultados indicaram que os individuos que possuem altos niveis de interacéo no
trabalho, isto €, precisam se comunicar mais com os outros estdo mais propensos ao
esgotamento de recursos que s&o0 necessarios para atender as demandas
familiares, e, consequentemente, ao conflito trabalho-familia. No entanto, no trabalho
citado os autores comentam que esse € um tipo de conflito devido ao
comportamento. Na presente pesquisa, entretanto, admite-se que esse conflito esta
relacionado a tensao.

Outro motivador de estresse no ambiente organizacional é algum contratempo

com equipamentos necessarios para o trabalho:

[...] as vezes assim, tem que fazer uma coisa rapido, a internet ndo ajuda, o
site também da um problema, ai as vezes cé nao quer ficar estressado, mas
cé fala assim “eu tenho que fazer isso aqui hoje” ai o site fica 14 rodando,
rodando, rodando. Ai cé t4 ansiosissima esperando praquele negdécio dar
certo, entendeu? (C5).

Depende dos dia né, como a gente pega as coisas, né. [...] deixa, as vezes
muito bagungado, dai fica. Por causa de deixar muita maquina pra carregar,
dai tu tem muita coisa, tu tem que trabalhar do primeiro turno pro segundo
turno, tem que deixar tudo 6... e eu sou uma pessoa que tenho que deixar
tudo em ordem, ndo gosto de deixar bagunca. Entdo eu estressava as
vezes (BS).

No que diz respeito as grandes demandas de trabalho e a falta de

organizagédo e planejamento das mesmas, alguns relatos demonstram que esse &
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um fator que tem afetado atividades simples do dia-a-dia como almogar, ir ao
banheiro e dormir. Em situagcbes mais extremas até mesmo a saude dessas

mulheres tem sido prejudicada:

E uma demanda alucinante. E a ponto assim de vocé as vezes ndo
conseguir parar pra ir ao banheiro, ndo conseguir parar pra almogar, vocé
quer almogar em quinze minutos e voltar e [...] ndo tem um momento que
vocé fala assim “ah, vou descansar um pouquinho”, “ai que bom que hoje ta
tranquilo”, ndo existe. O meu momento de descanso € quando eu nao
aguento mais, as vezes eu fujo, vou pro banheiro, fico sentada Ia no vaso
assim uns trés minutinhos olhando o whatsapp, dou uma enroladinha Ia de
trés minutos e “vambora que tem que voltar’. E o momento de descanso do

dia (A2).

[...] sempre te demandam mais e mais e mais. Entdo ndo tem esse estimulo
pra que vocé tenha essa vida equilibrada. E ai a gente comega a ver muita
gente ficando doente né, muita gente pedindo demissao, né. [...] entdo acho
que as pessoas aguentam enquanto da, depois pulam fora do barco, porque
realmente a cultura da empresa é... trabalho. Trabalhe muito (A2).

[...] acho que a gente tem la algumas demandas que... elas acontecem de
forma muito imprevistas entdo na sexta-feira a gente teve uma demanda de
um apresentagao que tinha que fazer [...]. Entdo na segunda, é, na segunda
e na terga eu ndo almocei. S6 almocei um lanche na mesa porque eu tive
que fazer isso e era uma coisa muito urgente que demandava muito tempo.
[...] eu tive que parar tudo que eu tava fazendo e focar nessas
apresentagdes. Entdo isso eu acho que... € uma falta de planejamento [...].
Eu [...] ainda consegui fazer isso tudo durante a semana e nao fiz durante o
final de semana. Mas outras pessoas da mesma area que eu fizeram
apresentacdo no domingo até de madrugada, na segunda até de
madrugada (A4).

As vezes falta de organizacdo de algumas coisas, planejamento, deixa um
pouco estressada. [...] o que sai fora da rotina costuma me estressar, sabe?

Chega assim um pedido “ah, vamo fazer demissao fora do periodo”, “vamo
fazer admissao fora do periodo”, né. Como se diz, a gente tem que conciliar
também que tem que ouvir a empresa, mas acaba atrapalhando um pouco a
rotina e isso me estressa. As coisas de Ultima hora, de urgéncia, que nao
tem programacéao. Posso trabalhar muito, o que for, dentro do periodo, mas
que eu esteja sabendo o que tem que fazer (C1).

Em pesquisa realizada com 22 treinadoras atléticas, casadas e com filhos,
Mazerolle e Eason (2016) identificaram que um dos facilitadores para o equilibrio
entre trabalho e vida é o planejamento. As participantes afirmaram ser esse um
elemento fundamental na capacidade de equilibrar as duas esferas, bem como
gerenciar suas expectativas como maes que trabalham. No caso das entrevistadas
da presente pesquisa, a falta de planejamento que gera conflitos ndo € algo que
possa ser resolvido por elas por meio de melhor delimitacdo de suas atividades, mas
sim pela organizagdo em que trabalham. Sendo assim, essa é uma queixa que deve

ser avaliada por coordenadores e gestores, visto que horas e atividades extras estao
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relacionadas com maior possibilidade de vivéncia de conflito trabalho-familia (SEVA;
OUN, 2015).

Finalmente, todas as mulheres entrevistadas da Organizagdo A, bem como as
entrevistadas B2, B3, B6, C1 e C5 afirmaram que se sentem sobrecarregadas no
ambiente de trabalho. Essa sobrecarga também esta relacionada com a quantidade
de demandas ndo planejadas que vao surgindo dia apds dia (relatado pela
entrevistada A4), bem como com a dificuldade de delegar tarefas para terceiros
(relatado pela entrevistada B6) e auséncia de ajuda dos colegas de trabalho

(relatado pela entrevistada B2):

[...] a gente sempre fica sabendo de coisas muito em cima, é, com prazos
muito pequenos as vezes que nao da pra negociar entdo a gente... ndo eu,
eu s6 assim, mas as pessoas acabam se sobrecarregando um tanto 1a (A4).

No meu trabalho ali... As vezes o meu colega ndo me ajuda tanto, né, dai
acaba fazendo tudo eu tenho que fazer, né. [...]. Eu preciso sempre de um
auxiliar sempre comigo porque senéo... eu acabo fazendo o servigo dele,
né, ai... o meu e o dele dai complica (B2).

A sobrecarga, nesse caso uma sobrecarga institucionalmente imposta, € um
preditor do conflito trabalho-familia (LAURENCE; FRIED; RAUB, 2016).

Pressoées da familia relacionadas a tensao

No dominio familiar a sobrecarga foi menos mencionada pelas entrevistadas.
A entrevistada A2, apesar de sentir cansada com as demandas da familia, ndo se
sente sobrecarregada e nem considera que esta fazendo mais do que deveria. A
entrevistada C3 também falou sobre o cansaco, principalmente pelo fato de ter que

conciliar trabalho, familia e faculdade:

As vezes eu sinto fim de semana eu t6 muito cansada justamente por isso,
fiquei a semana inteira trabalhando, estudando e ainda tem varios
problemas que no decorrer eu tenho que, que... solucionar, uma coisa de
familia, uma coisa que ficou sem pagar ou uma coisa que as meninas
precisam e que tem que ser de imediato e que eu nao t6 |a pra resolver, né,
entdo eu, eu me sinto sobrecarregada sim, nas duas partes (C3).

Ja para a entrevistada B2, a sobrecarga esta relacionada com o fato de nao

ter ninguém para apoia-la nas atividades familiares:

Em casa é s6 eu, né. E eu, é eu que tenho que fazer tudo, é eu que tenho
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que fazer... comprar, eu tenho que, ah, é, eu t6 bem... [risos] ta bem....
complicado comigo. Meu filho assim, é muita coisa... E, ele tem o pai dele,
né, sé que o pai dele vem so6 busca no domingo, vai la da um beijinho nele,
€ eu nao, eu tenho que saber se ele ta fazendo, ta indo pra aula, né, tem
tarefa, tem, tem que t& em cima, né. Tem que fazer... Eu tenho que fazer
tudo em casa. E eu. Sou eu (B2).

A entrevistada B1, por sua vez, ndo se sente sobrecarregada devido as
demandas familiares, pois considera que o seu cbnjuge contribui significativamente
com as tarefas da casa e da familia. A trabalhadora considera ainda que para as
mulheres que possuem muitos filhos e cujo marido ndo coopera, o sentimento de

sobrecarga deve ser maior:

[...] meu marido me ajuda bastante, né, entdo assim, eu ndo me sinto
sobrecarregada em casa, né. Fica mais tranquila, né. Agora quando a gente
ndo tem quem ajuda né, dai todo mundo, né, gente muitos filhos, marido
ndo ajuda, os filhos querem comer, marido, né, fica enchendo o saco [...] ai
€ pior, né. Mas eu gragas a Deus né&o tenho esse problema (B1).

Esse comentario da entrevistada B1 estd em concordancia com a literatura ja
apresentada de que, para as mulheres, uma forma de equilibrar o trabalho e a
familia é o apoio do conjuge (SEIERSTAD; KIRTON, 2015; OUN, 2012). Para
algumas das mulheres entrevistadas, ainda que o parceiro nao participe das
atividades familiares e domésticas na mesma intensidade que elas, existe uma

impressao de que eles ajudam de alguma forma:

Eu acho que homem nunca participa 100% quanto a mulher, entendeu? E...
mas ele é bem participativo, ndo posso reclamar (B6).

E... Eu um pouquinho mais do que ele. Mas ele ajuda bastante, participa
bastante (A2).

E, ajuda, mas ndo tem assim aquela... né. [...] ndo é assim igual a gente,
que a gente organiza tudo, né (C5).

Costumo fazer mais atividades do que ele, pelo tempo que fico em casa,
mas isso ndo é problema, eu inclusive prefiro, pois sou mais rapida e gosto
das coisas do meu jeito (A3).

Homem é muito... é... ah, n&o sei explicar nd&o. Homem é homem, como se
diz, pai € um pai, mas ndo, nao chega aos pés de uma méae. Pode ter pai
diferente, mas o meu marido ainda néo & ndo. O meu marido é carinhoso,
tem aqueles momentos, gosta de brincar e tudo, mas acho que a
responsabilidade mesmo quem assume é a gente, é diferente (C2).

Para essas mulheres, a participacdo dos homens nas atividades familiares e

domésticas ndo s6 contribui para a redugao das tarefas da mulher, mas também
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para contestar ideologias de género que atribuem a mae a responsabilidade primaria
pela familia (SEIERSTAD; KIRTON, 2015).

Além do apoio do cbénjuge, o que chamou atengéo nas entrevistas realizadas
foi o quanto o auxilio de terceiros nas atividades familiares e domésticas contribui
para que as mulheres tenham um momento de descanso, além de poderem
trabalhar mais tranquilamente e também despender mais tempo com a familia. E o
caso da entrevistada A1, que antes de se casar fez um acordo com o futuro marido

de que tudo que pudessem terceirizar, eles iriam fazé-lo:

[...] vocé chega com a certeza de que vai ta organizado. De que vai ta limpo.
De que vai ta feito. Entdo... vocé chega como se vocé morasse antes com a
sua mae. Vocé vai chegar em casa e a janta vai ta pronta [risos]. E 6timo
isso. Entdo vocé consegue descansar mais. Eu ndo tive ainda a experiéncia
do tipo “putz tenho que ir embora e chegar em casa e fazer janta ainda”
sabe... Ou se... SO se eu quiser realmente fazer alguma coisa diferente.
Pelo contrario, ndo € uma preocupagao, nao € algo que me afeta (A1).

Outras entrevistadas também comentaram sobre diaristas, faxineiras ou

ajudantes para auxiliar nas tarefas de casa:

Agora t6 com uma pessoa me ajudando uma vez na semana, né, que faz a
faxina pra mim, lava as roupas do meu bebé. Eu tenho uma pessoa por fora
que lava minhas roupas também. E... ai ta dando pra conciliar porque eu
chego ai eu ja fico com o Davi, as coisas ja ta mais organizada [...] (C1).

Ai eu tenho uma pessoa que ta indo uma vez por semana pra fazer aquela
faxina [...] (C4).

Tenho que contratar uma pessoa quinzenalmente para me ajudar com a
limpeza de casa, pois diariamente s6 conseguimos fazer o basico: lavar
uma louga, colocar roupa para lavar, recolher, estender e vez em quando
passar um pano e organizar algo, mas nem sempre conseguimos deixar a
casa totalmente organizada! Acabo tendo que priorizar meus compromissos
semanais e momentos de descanso (A3).

[...] a gente acabou optando por ter essa diarista a cada 15 dias, ela acaba
fazendo coisas que demandam mais tempo, por exemplo, a gente deixa
sempre roupa, a gente lava roupa durante a semana e deixa ja ela pronta
pra passar, entdo a gente... porque passar roupa demanda muito tempo... e
entdo ela acaba fazendo isso e fazendo a parte mais grossa assim de
faxina. Entdo a gente ndo deixa muita louga, essas coisas a gente faz no dia
a dia. Mas essa faxina ela que, que acaba ajudando bastante, entdo a
gente... é, a gente s6 faz mesmo na semana que ela ndo, nado esta. [...]
Quando ela ta a gente ja, ja ndo se preocupa com isso e faz sé o basico
mesmo (A4).

[...] a cada duas semanas vem uma menina, assim, dar uma geralzona,
assim, em casa. [...] facilita muito a minha vida, meu Deus. Eu chego ta tudo
pronto dai se eu quiser eu so6 sento e assisto TV, nao preciso fazer aquilo Ia
ainda (B3).
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A gente tem uma ajudante. Desde que a Marina nasceu a gente contratou
uma ajudante porque... € impossivel [risos] (C2).

Em alguns casos, como para as entrevistadas B1, B3, B5, C3, C4 e C5, a

ajuda nas atividades de casa é realizada pelos proprios filhos:

Ah, a filha né, como ela ta ali pertinho, né, dai ela ajuda né. As vezes se eu
nao consigo fazer, né, eu pecgo ela pra fazer, ela faz. Mas assim, é a filha né
(B1).

[...] eu tento envolver ele em pelo menos algumas atividades, assim, ah,
enxugar uma louga, vai arrumar teu quarto. Claro, ndo vou botar ele pra
limpar uma casa inteira, né. Mas assim, eu sempre t6 pedindo ajuda dele
pra fazer alguma coisa [...] (B3).

[...] as vezes meus filhos vem, as vezes ficam duas trés semanas, dai eles
ajudam fazer, hoje minha menina tava la... [...] quando minha filha e meus
filhos tao Ia, eles sempre me ajudam (B5).

O auxilio da mae também foi apontado por duas entrevistadas com criancas
pequenas, C1 e C2. Para elas, a certeza de que seus filhos estdo sendo bem
cuidados pelas avos colabora para que tenham maior concentragdo no ambiente de

trabalho:

[...] eu sou bem centrada. Porque assim, eu t6 tranquila porque o meu bebé
td& com a minha mae. Entdo assim, a gente sente saudade, tal,
principalmente na segunda-feira que € o mais dificil, né, que ai fica o final
de semana junto, s6 que quando eu chego aqui eu foco sabe, eu tento
concentrar mesmo [...]. Porque... como falo, entrego pra minha mae entéao
fico tranquila, né, eu sei que t& em boas maos, ai eu acho que da pra
conciliar melhor (C1).

[...] minha pequenininha minha mae fica com ela. Entdo assim, eu tenho o
prazer de ter uma mae que eu nao preciso colocar minha filha numa creche,
né, tdo cedo [...]. Eu, gracas a Deus tenho minha mé&e pra poder ajudar e
segurar a barra. Mas [risos] eu falo que se eu contasse sé com meu marido
acho que eu ficava louca (C2).

Essa terceirizagcao das tarefas, em especial as tarefas domésticas, respalda
os resultados da pesquisa de Seierstad e Kirton (2015). As entrevistas feitas com
mulheres da Noruega revelaram que a terceirizagdo das tarefas domésticas € uma
importante estratégia para que o equilibrio entre trabalho e familia seja mantido
(SEIERSTAD; KIRTON, 2015).

Por ultimo, foi percebido que para as mulheres cuja familia ndo mora na

mesma cidade em que elas residem, a conciliagdo entre trabalho e familia torna-se
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um pouco mais complicada ja que elas ndao tém com quem dividir as tarefas

familiares e domésticas. E o caso das entrevistadas A1 e C3:

A gente n&o é daqui [...] né, a gente se mudou pra ca tem um ano e a gente
ndo tem ninguém aqui, entdo somos s6 nods trés. Entdo se acontece alguma
emergéncia, ndo tem pra quem a gente correr. Somos nés trés. Entao caso
de ter que ficar com filho, de levar filho ndo sei pra onde, somos ndés dois
que nos organizamos pra fazer isso. E a gente s6 tem uma faxineira a cada
trés semanas, que vem s6 uma vez a cada trés semanas, faz a faxina e a
gente mantém né, por essas outras duas semanas até ela voltar
novamente. Entdo ndo temos ninguém pra ajudar com o filho e pra ajudar
com a casa s6 um dia a cada trés semanas. E o restante a gente que da um
jeito, que vai se virando, no final de semana, da uma varridinha, da uma
arrumadinha e vai tocando (A1).

[...] eu ndo tenho familia aqui [...], que me apoie, né, que teja presente junto
comigo. Minha familia mora em outra cidade, entdo assim, eu tenho que
ta... atenta a tudo (C3).

Dessa forma, foi possivel perceber a partir dos relatos das mulheres
entrevistadas que ter o auxilio de outras pessoas — seja o marido, filhos, mae, e/ou
diaristas/faxineiras/ajudantes — nas atividades de casa e relacionadas aos filhos
oferece maior tranquilidade pra essas mulheres. A entrevistada C1, inclusive disse

que as pessoas com quem ela divide as tarefas sao anjos na vida dela.

4.2.3 Conflito trabalho-familia devido ao comportamento

Os confltos baseados em comportamento ocorrem quando padroes
particulares do trabalho ou da familia sdo discordantes dos padrées almejados pelo
outro dominio (STROBINO, 2009). Enquanto os requisitos no ambiente de trabalho
podem incluir, por exemplo, habilidades analiticas e de lideranga, hostilidade,
estabilidade emocional e aptidées (SCHEIN; MUELLER, 1992), a familia espera do
individuo calor humano, emocdo e amabilidade nas relagcbes (GREENHAUS;
BEUTELL, 1985). Se uma pessoa nao tem habilidade para regular seu
comportamento para atender as obrigacbes dos diferentes papéis, ela esta
estritamente sujeita a vivenciar conflitos trabalho-familia (GREENHAUS; BEUTELL,
1985). Nesse trabalho, apesar de algumas mulheres terem relatado que possuem
comportamentos semelhantes nos ambientes profissional e familiar, isso né&o
pareceu ser fonte de conflito trabalho-familia.

No trabalho, algumas mulheres se consideraram: objetivas (A4, C3),
controladas (B3, B4, B6), diretas (A2), centradas (A1, C2), exigentes (C5), enérgicas
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(C3), duras (C3), formais (C4) e sérias (A1). No entanto, outras, diferentemente do
esperado (quando se considera a literatura base), afirmaram ser: espontaneas (A1),
extrovertidas (A1, A3) e humanas (C1). A questdo da espontaneidade, para a
entrevistada A1, esta relacionada com o ambiente de trabalho que permite isso.

Alguns relatos comprovam esses comportamentos:

Eu tento ser muito objetiva no trabalho, entdo... sabendo separar o que é
atividade, o que é... é... mesmo que eu goste da pessoa, né, que eu td
trabalhando, mas saber separar o que é pessoal do que é profissional, quais
sdo as demandas entregaveis de cada um, o que que é responsabilidade de
cada um, pra nao, nao realmente, é... trazer isso muito pra emocgao, né, do
dia a dia (A4).

Acho que no trabalho eu sou mais centrada, mais séria [...] (A1).
[...] realmente eu acredito que aqui eu sou mais centrada (C2).

Aqui eu sou mais dura, eu sou mais objetiva, eu sou mais... eu acho até
mais enérgica (C3).

Gosto de conhecer todos que trabalham comigo, fago piadas e costumo ser
extrovertida (A3).

Eu sempre tento ser muito humana (C1).

A espontaneidade eu consigo até manter nos dois ambientes {de trabalho e
familiar}. [...] Algumas brincadeiras, sabe. Acho que a diversado, esse lado
extrovertido, eu consigo manter nos dois lugares, sem problema nenhum,
mas porque o ambiente ali proporciona isso, permite isso (A1).

Em casa — ou simplesmente fora do trabalho —, as mulheres mencionaram
ser: afetivas (A1), flexiveis (A2, C3), calmas (A3, B1), pacientes (B1) e carinhosas
(B5):

Eu sou mais afetiva fora do trabalho de fato (A1).

Na familia a gente ja leva mais com calma né, tem mais paciéncia, né. [...]
em casa a gente para, tem mais tempo, pensa, né, mais né. Bem como diz
o ditado a gente tem que pensar antes de falar né (B1).

[...] muitas das vezes eu, eu... acabo cedendo, né, pra poder agradar ou...
mas, mesmo eu estando contrariada, né (C3).

As maiores diferengcas de comportamento no trabalho e na familia foram

apontadas pelas entrevistadas B3, B6, C2 e C4:

[...] aqui eu sou, vamos dizer, mais controlada. Nao posso sair falando tudo
que eu penso também, né, até por lidar com pessoas, tipo, com cliente, com
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representante. Ai em casa eu ja sou livre pra falar o que eu quero, pra
conversar de uma maneira mais aberta, assim, né, sem papas na lingua,
vamos dizer assim (B3).

[...] eu tento manter o equilibrio, né, ontem eu tive uma situagdo assim com
a equipe ali que me estressou um pouco, mas eu respirei e sabe, né, tu
mantém o equilibrio e a coeréncia. Em casa eu ja sou mais chata,
entendeu? [..] por exemplo, com o meu marido eu sou mais dura,
entendeu? E, eu ndo sou digamos assim... &, tanto coragdo, eu acho, eu
acabo digamos estressando [...] (B6).

[...] 1a eu posso explodir {na familia}, aqui {no trabalho} eu ndo posso, aqui
eu tenho que ficar mais centrada, eu tenho que ficar... né, mais coesa com o
que eu té fazendo, com o que eu t6 falando, com as minhas atitudes [...]
(C1).

[...] no trabalho a gente ndo se expde muito, né, o objetivo é... fazer aquilo
ali que é te pedido, solicitado, vocé procura fazer da melhor maneira
possivel, né, com objetividade e em casa ndo. Em casa cé pode ser vocé
mesmo, cé pode, se cé tem raiva, cé tem raiva, se cé ta, ta tranquilo, se ta
com sono, cé pode ser vocé mesmo, né. E no trabalho muitas vezes ndo da
tempo também. Acho que nem da tempo de vocé ter esse tipo de
comportamento. Nem é, é... € mais formal, né, &€ o pensamento mais formal.
Cé tem sempre amizade com algumas pessoas que cé tem maior afinidade,
que cé conversa algumas coisas particulares, mas a maior parte do tempo
cé mantém uma distancia, né. Entao, é, cé tem dois comportamentos sim.
Acho que em varias situagbes da vida cé tem comportamentos
diferenciados. Em casa é o lugar que cé fica a vontade, né, fica a vontade
pra ser o que tem que ser (C4).

Por fim, para a entrevistada A2, a distingdo de comportamentos no trabalho e

na familia passou a existir assim que ela teve seu filho:

Antes de ter o meu filho eu diria que eles eram mais ou menos iguais, né.
Entao eu sempre fui uma pessoa assim mais direta no trabalho e... em casa
eu acho que eu era da mesma forma. Mas depois que eu tive o meu filho ai
mudou completamente porque é tao dificil falar “ndo” pro filho. [risos] E téo
dificil, quando vocé ta morrendo, mas ele vem pedir “mae, vamo jogar video
game”, “mée, vamo n&o sei o que, vamo chutar bola comigo”. Vocé ta la
morrendo, mas ta chutando bola, né. Entdo ai eu acabando ficando muito
mais mole, muito flexivel quando é com ele, né. [...]. Continuo pegando mais
pesado ainda no trabalho. Mas chega em casa ai € outra pessoa, vira outra

pessoa (A2).

Sendo assim, percebe-se que a maior parte das mulheres entrevistadas
consegue adequar o seu comportamento aos diferentes papéis que lhes sao
impostos. No entanto, averiguou-se que, diferentemente da literatura apresentada,
em algumas circunsténcias o comportamento em casa n&o foi simplesmente o de
uma pessoa amavel e paciente e o comportamento no trabalho n&o foi somente o de

alguém pratico e objetivo.
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Apresentados os principais conflitos vivenciados entre o trabalho e a familia
pelas mulheres entrevistadas, no topico que segue € apresentado o impacto do

trabalho familia, bem como o impacto da familia no trabalho.

4.3 IMPACTO DO TRABALHO NA FAMILIA E VICE-VERSA

Nesse tdpico, busca-se responder ao segundo objetivo especifico: identificar
0s principais impactos do trabalho na familia e vice-versa constatados pelas
trabalhadoras das Organizagbes A, B e C. A sintese dos resultados desse subtopico

esta no Quadro 6.

QUADRO 6 — SINTESE DO IMPACTO DO TRABALHO NA FAMILIA E VICE-VERSA

Impacto do trabalho na familia e vice-versa

Separacéo entre trabalho e

familia Considerado possivel por algumas entrevistadas.

Preocupagbes excessivas com as atividades do trabalho; falta de
tempo para a familia, em especial nos finais de semana; mau
humor, nervosismo, estresse e cansago advindos do dia de
trabalho sado direcionados aos membros da familia.

Impacto do trabalho na familia

Pode vir a acontecer devido a problemas de salude de algum
familiar; ha mudanca de comportamento no ambiente
Impacto da familia no trabalho | organizacional quando ocorre algum desentendimento em casa,
no entanto, ndo atrapalha o relacionamento com os colegas de
trabalho.

Trabalho: dificuldade em dormir; alteragdo na rotina da casa e
alimentar; cansago excessivo; menor disponibilidade para os
estudos; dificuldade em se desconectar do trabalho enquanto esta

o em casa.
Consequéncias do excesso de

demandas do trabalho e da Familia: dificuldade em dormir; abdicacdo de coisas consideradas
familia simples pelas mulheres, tais como tomar banho e comer.

Trabalho e familia: menor disponibilidade para a pratica de
exercicios fisicos; dificuldade em concluir os estudos.

FONTE: A autora (2017).

Inicialmente sao apresentados os relatos das mulheres que julgam fazer uma
separagao adequada das demandas e emocdes relacionadas as esferas do trabalho
e da familia. Posteriormente, sdo apresentados os principais impactos do trabalho
na familia destacados nas entrevistas, seguidos dos impactos da familia no trabalho.
Ressalta-se que apesar dos impactos do trabalho na familia, muitas mulheres

salientaram que a familia € mais importante que o trabalho, sendo que se em algum
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momento tivesse que ser feita uma decisdo entre esses dois dominios, a familia
estaria em primeiro lugar. A discussdo € finalizada com a evidenciagao das
consequéncias relacionadas com as excessivas demandas do trabalho e da familia

e as estratégias utilizadas para reduzir os impasses desses dois ambitos.

4.3.1 Separacao entre trabalho e familia

Como apresentado pela entrevistada C2, a linha que separa o trabalho e a
familia é muito ténue. Nesse sentindo, Sina (2005 p. 3) comenta: “a mulher que
trabalha ndo pendura sua condicdo na entrada da empresa, como se fosse um
guarda-chuva. Quando entra, além do cracha, leva consigo tudo o que compde sua
identidade [...]”. Essa separacao pode ser ainda mais dificil devido ao uso de
tecnologias de comunicagdo. Da mesma forma que os meios de comunicagéo
eletrbnica como smartphones, laptops e tablets, quando utilizados para fins de
trabalho em casa conectam as pessoas com o trabalho (ADKINS; PREMEAUX,
2014; WANG, 2017), quando utilizados no trabalho — para fins diversos daqueles do
trabalho —, podem conectar os trabalhadores com suas familias.

Apesar disso, algumas mulheres entrevistadas relataram que conseguem
desassociar um dominio do outro, mesmo que seja porque nao leva nenhum tipo de
tecnologia de comunicacéo do trabalho para a casa, como no caso da entrevistada
A1:

Eu me desligo muito. Mas eu desligo porque eu n&o tenho notebook.
Percebo que quem tem notebook, leva pra casa, ndao desconecta. N&o
desconecta. Eu consigo fazer isso, tranquilamente. Mas as pessoas que
trabalham comigo e tem notebook... Dependendo do seu cargo vocé tem
notebook ou desktop. Eu ainda tenho desktop. Entdo eu desligo, porque nao
tenho o que fazer (A1).

As entrevistadas A3, B1, B3, B4, B5, C2, C3, C4 e C5 afirmaram que
tentam/conseguem se “desconectar” do trabalho quando chegam em casa e vice-

versa. Alguns relatos sdo apresentados a seguir:

Quando eu t6 trabalhando aqui eu t6 aqui mesmo e... né, a gente esquece
da vida da gente. Depois a gente vai embora também, tem que esquecer
também do trabalho, né, pra um néo atrapalhar o outro, né (C5).

Eu, eu ndo misturo. Se eu tenho um problema aqui, o problema, saiu do
portdo, o problema fica aqui, né. La em casa € outra coisa. Mesma coisa la.
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Se eu tiver um problema la em casa, depois que eu entrar aqui no portao, o
problema ficou la. N&do, ndo. Eu ndo misturo os dois, né, pra nao dar
interferéncia né, que dai nao da certo. [...]. Tu tem que separar. O que é de
casa é de casa, o que é trabalho é trabalho, né. A nao ser, né, uma questao
de doenca, né, [...] que tu precisa faltar, né, entdo, ai tu tem que envolver a
empresa, tem que envolver a familia. Mas no caso tem que separar, saber
separar, né (B1).

Consigo separar bem. [...] t6 aqui dentro, t6 aqui dentro, t6 em casa, t6 em
casa, ndo deu pra resolver hoje a gente resolve amanha, nao fico
misturando as coisas, é... resolvo tudo dentro do seu horario (B4).

[...] eu tive que, que aprender a separar as coisas, né. E uma coisa que
aprendi o seguinte, eu passei meu cartdo eu ja ndo quero mais pensar em
nada daqui, eu ndo t6, eu t6 conseguindo isso, eu n&o levo mais os meus
problemas pra la. Deu 5 horas, passei o cartdo, eu esquego porque senao
eu nao consigo nem concentrar no que eu preciso fazer... na faculdade,
nem... dar atencdo que as minhas filhas precisam. Mesmo que eu esteja
estressada eu tento... dar uma controladinha, sabe? As vezes ndo da, mas
as vezes... eu consigo (C3).

Hoje eu consigo separar bem, assim. Ja teve momentos que eu... ja era
mais estressada sabe, mas eu fui tomando algumas atitudes assim por mim
mesmo pra tentar mudar isso, sabe. Porque n&do da pra viver assim. Entao
hoje eu sou mais tranquila assim. Claro, tem dias que é estressante, todo
lugar vai ter um... assim um dia que é mais estressante, outro dia mais
tranquilo (B3).

Apesar do esforgo notério dessas colaboradoras em nao levar os problemas
do trabalho para casa (os problemas de casa que interferem no trabalho foram
citados com menor frequéncia), as entrevistadas A3, A4 e C2 comentaram que, por

vezes, conversar sobre situacoes do trabalho em casa é reconfortante:

[...] se a gente ta com problema é a familia € onde que a gente vai levar as
coisas, os problemas. Entdo assim, contar, as vezes tem muita novidade, as
vezes, €, eu acho uma coisa boa que aconteceu aqui, chega em casa eu
conto, mas as vezes também uma coisa ruim que acontece, alguma
dificuldade que eu t6 tendo, eu posso levar pra casa. Acabo levando
porque... € muito dificil separar, né, eu acho que a linha & muito ténue. Cé
sair daqui e falar “ai, eu vou deixar todos os meus problemas aqui” (C2).

Procuro nédo levar os problemas do trabalho para casa. Se acontece algo
dificil na rotina do trabalho, conversamos durante o jantar, geralmente, e
meu marido me aconselha. Também fago isso com ele. Mas nao deixo que
um dia dificil atrapalhe nosso momento de lazer (A3).

As vezes se foi um estresse alto, alguma coisa com o meu chefe ou que
tenha, sei la, me estressado muito durante o dia, eu tento conversar e falar
“olha, nossa, tive um dia assim...”. Eu acho que é importante também essa,
essa troca, né, entdo “ah, eu tive um dia muito, muito ruim” e conversar com
a pessoa, né, com quem eu td6 e até... enfim, desabafar mesmo, tentar, é...
acho que isso até reduz na nossa carga, né, diaria, e eu também gosto
quando ele faz isso comigo, entdo ah as vezes ele teve um dia muito ruim,
ele vem me contar, vou tentar apoia-lo, enfim, a gente conversar sobre o...
sobre o0 assunto. Entdo eu fago mais ou menos assim, eu tento ndo, ndo me
irritar ou descontar na pessoa por conta de alguma coisa que aconteceu no
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meu trabalho. Entédo eu tento trazer o que aconteceu no trabalho pra gente
conversar, as vezes ele me ajudar, enfim, com uma outra visao [...] (A4).

Nos casos relatados anteriormente, destaca-se que, apesar de as mulheres
tratarem dos problemas do trabalho no ambiente familiar, ndo significa que estao
“‘descontando” seus problemas no cdnjuge, na mae, nos irmaos, ou em outro
membro da familia. Para elas, essa é uma maneira positiva de tratar os
contratempos vivenciados no trabalho. Os efeitos negativos do trabalho sobre a

familia e da familia sobre o trabalho sdo tratados nos topicos que seguem.

4.3.2 Impacto do trabalho na familia

Dentre os relatos das entrevistadas das Organizagdes A, B e C, destacam-se
os principais impactos do trabalho na familia:

(1) preocupacgdes excessivas com as atividades do trabalho:

[...] eu sinto que eu tenho trazido muita coisa do trabalho pro meu ambiente
de casa. Entdo eu passo muitas horas no trabalho, entdo sei I3, fico das 9,
entro as 9, mas acabo saindo 19, 19:30, acaba estendendo um pouco da
rotina, do, do horario de trabalho, né, da jornada e quando eu t6 em casa eu
acabo, é... eu demando muita energia psicoldgica, psiquica mesmo sabe,
com o trabalho, dai eu fico pensando tudo que eu tenho pra fazer, tudo que
eu deixei de fazer (A4).

O relato da entrevistada A4 pode indicar sintomas de esgotamento
emocional/exaustdo emocional (ZHANG; GRIFFETH; FRIED, 2012; KARATEPE,
2013). Conforme ja apresentado na fundamentagao tedrico-empirica, o esgotamento
emocional esta relacionado com a sobrecarga de trabalho e a dificuldade em
conciliar os papéis do trabalho e da familia (KARATEPE, 2013). No entanto, politicas
de apoio a familia no local de trabalho podem contribuir para que os resultados
psicolégicos dos funcionarios melhorem ao longo do tempo, tanto no dominio do
trabalho, quanto fora dele (BROUGH; O'DRISCOLL; KALLIATH, 2005).

(2) falta de tempo para a familia, em especial nos finais de semana:

Pensando na familia, marido como casa, e na familia, pais avés, irmaos,
enfim... Entdo durante a semana eu dedico pra mim e pros cuidados com
meu marido. No final de semana eu ja abro um pouquinho mais. Entao ja
vou pra casa da sogra, pra casa da minha mae, pra casa da minha vo,
amigos... Mas isso quando de final de semana ndo tem uma demanda muito
urgente do trabalho. Ndo, n&o é raro acontecer (A1).
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A Organizagéo A ela exige todo primeiro dia util do més nossos resultados,
com os indicadores, alguns processos. E dai por causa de prazo de entrega
no trabalho, porque vocé nao consegue flexibilizar esse prazo, vocé acaba
tendo que sacrificar o fim de semana, por exemplo, que vocé teria que ficar
com a sua familia. [...]. Vocé vai na empresa no final de semana ou no
feriado. [...] no feriado, vocé vai no feriado trabalhar, tem que entregar. Ja
teve casos. Esse ano por exemplo, ja tiveram... trés finais de semana que
eu tive que trabalhar pra poder entregar e... um feriado (A1).

[...] a gente traz muito trabalho pra casa e trabalha muito além do periodo
que a gente deveria trabalhar e...entdo eu acho que eu preciso tirar o pé [...]
(A2).

Por exemplo, esse ultimo sabado eu vim trabalhar de manha. Ai... ah, talvez
eu poderia ta fazendo alguma coisa com meu filho ou alguma coisa em casa
(B3).

Tanto na fundamentacédo tedrico-empirica quanto no segundo topico dos
resultados dessa pesquisa (4.2 Fontes de conflito trabalho-familia) ja foram
apresentadas as dificuldades de conciliar o trabalho e a familia devido ao tempo. O
tempo inclusive € uma das fontes de conflito trabalho-familia apresentadas por
Greenhaus e Beutell (1985). As longas horas de trabalho, além de contribuir para o
aumento no nivel do conflito trabalho-familia (OLSON et al., 2013; COOKLIN et al.,
2014; SEVA; OUN, 2015), também favorecem a insatisfagdo com o trabalho e com a
familia (BROUGH; O'DRISCOLL; KALLIATH, 2005). Para os trabalhadores com
filhos, a restricdo de tempo imposta nos locais de trabalho pode prejudicar o
envolvimento desses com seus filhos (COOKLIN et al., 2014). As alternativas que
podem contribuir para a minimizagao desse tipo de impacto do trabalho na familia €
o auto-emprego (SEVA; OUN, 2015) e o trabalho a tempo parcial (LEWIS;
CAMPBELL; HUERTA, 2008; ROSA; LORGA; LYONETTE, 2015; OISHI et al.,
2015).

(8) mau humor, nervosismo, estresse e cansaco advindos do dia de trabalho

sdo direcionados aos membros da familia:

Embora eu tente nao trazer muito, né, trabalhar um pouco com o
autocontrole, [...] emocional, com tudo isso, mas tem fases no trabalho que
sao dificeis de separar, de desfigurar e de entender “ndo, agora vocé nao
estd mais no trabalho, vocé estd em casa”. Entao parece que as vezes a
gente arrasta ainda aquilo que tava la no trabalho pra dentro de casa. Nao é
o ideal, € uma coisa que eu me policio bastante pra que nado acontega, mas
quando o clima té& muito pesado no trabalho influencia em casa sim (A2).

Entdo... acho que no comego assim da transigdo do trabalho-casa, as vezes
vocé leva um pouquinho do seu mau humor, se teve alguma coisa ruim. [...].
Mas acho que é questao tipo de meia hora que vocé esta em casa pra
poder abaixar a poeira [...] (A1).



116

Tem dias que € mais... muita coisa, que a gente fica mais nervosa, né,
acaba descontando... no meu filho, ndo tem como. Aqui acho que tu se
segura, me seguro, e em casa dai acaba soltando os cachorros, né, que a
gente fala, né. Eu acho que é isso (B2).

E assim, porque se tu sai nervosa da firma, tu vai descontar em cima deles
(B5).

Ja chegou alterar alguns momentos assim de sair daqui estressada, chegar
em casa nao querer falar com ninguém e me fechar e ndo... sabe, néo
querer dividir aquilo e... ou descontar em alguém. Mas hoje assim eu t6
mais controlada assim. Acho que s&o... a experiéncia que leva a gente a ir
melhorando (B3).

As vezes chega assim, mais estressada em casa, ndo tem tanta paciéncia,
né (C1).

Quando eu trabalho demais, ou t6 mais cansada, ai chega um dia que eu to
muito sem paciéncia e ai € aquele dia que eu ndo consigo brincar com meu
filho, por exemplo. Que eu tenho que dormir mais cedo. N&o, pelo amor de
Deus eu preciso deitar as nove. Ai eu falo pro meu marido: fica ai com ele,
brinca com ele, deixa eu me trancar no quarto porque eu preciso dormir, [...]
preciso desligar. Entdo sdo poucas as vezes que isso acontece, mas
acontece (A2).

[...] teve um tempo que saia daqui muito cansada, muito estressada, entao
chegava em casa nao tava com tanta paciéncia que eu deveria ter, né, com
as criangas [...] (C4).

[...] eu tive que aprender com isso no inicio eu sentia muito essa carga e eu
levava isso muito pra fora, né, entdo eu chegava na faculdade estressada,
eu chegava em casa estressada e isso tava me atrapalhando. Me
atrapalhando a dormir, me atrapalhando, a minha convivéncia com minhas
filhas, as vezes eu tava estressada ndo conseguia nem conversar, eu ficava
com falta de educacéo (C3).

Mau humor, nervosismo, estresse e cansago, mencionados pelas
entrevistadas podem ser resultantes do conflito trabalho-familia. Conforme apontado
por Farradinna e Halim (2016), quando os individuos possuem excessivas
responsabilidades no trabalho e na familia, ha um desequilibrio de papéis, afetando
o desempenho no trabalho, como o compromisso organizacional. Nos casos
apresentados, a repercussado no trabalho nao foi mencionada, tendo sido citados
somente os impactos nas relagbes familiares, em especial com o conjuge e os filhos.

Essa colisdo de papéis pode ser motivo de divorcio (ADISA; OSABUTEY;
GBADAMOSI, 2016), bem como ter consequéncias em longo prazo para as
criangas, como problemas de comportamento, saude e bem-estar infantil (BEUTELL;
SCHENNER, 2014). No entanto, apesar de cientes da importancia do trabalho para
o crescimento profissional e pessoal e da necessidade dele para a complementacao

da renda familiar, dez das quinze mulheres entrevistadas afirmaram que a familia
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esta em primeiro lugar, de forma que se em algum momento fosse necessario optar
por um dos dois — trabalho ou familia —, a familia seria sempre a esfera principal.

Alguns relatos nesse sentido s&o apresentados a seguir:

Assim, se eu tivesse que escolher entre continuar trabalhando ou ficar com
minha familia, eu ficaria com a minha familia. Pra mim o meu trabalho
embora seja muito importante e eu goste muito do que eu faca e me
dedique bastante pro que eu faga, mas se eu tivesse que optar, ou vocé vai
continuar trabalhando ou vocé vai ter que... um ou outro, se dedicar mais
pra familia, eu desligaria do meu trabalho e continuaria com a minha familia
me dedicando mais (A2).

E, se meu filho tiver algum problema, com certeza meu filho primeiro, né,
depois o trabalho, depois... (B2).

Eu acho que a familia em primeiro lugar. Entdo se acontecer alguma coisa,
um problema de saude, vamos dizer assim, na familia, eu vou dar prioridade
pra minha familia, né (B3).

Eu acho assim também, se for pra me colocar a minha familia ou o trabalho,
se eu tiver, légico que eu ndo vou fazer sacanagem, por exemplo, ah, vou
ficar aqui trabalhando e... deixando a desejar, mas se chegar num ponto
que eu vejo que eu nao tiver conciliando... o0 meu trabalho, que eu tiver
deixando a desejar aqui, eu, eu largo, do trabalho, que hoje a minha
prioridade € a minha familia sabe, € meu filho (C1).

Mais importante é ta ali, junto com eles, sabe, ficar junto, pra poder...
porque o tempo passa rapido né, na hora que vocé vé ja ta... igual meu filho
agora se for pra estudar fora, né, outro dia mesmo era uma crianca, agora ja
vai estudar fora, ai virou homem, pronto, né? Ai acabou. A gente fica num,
é, assim, com saudade, fica longe. Entdo sdo essas questbes que eu tb
repensando, sabe? [...]. Mas, é, eu penso primeiro lugar o bem-estar deles,
entendeu? Eu nao, assim, emprego é importante, mas também... ndo vou
largar meus filhos doentes pra poder ir para um congresso, ir para um nao
sei 0 que, nem, de forma nenhuma. Agora ja que eu ja também ja trabalhei
muitos anos, né, mas assim, eu dou prioridade pra isso, 0 bem-estar deles.
Ta bem? Ta tudo bem, ta tudo tranquilo? Tem, é, vai ter alguém que vai
ficar olhando, que nao vai, ndo vai, ter nenhum problema d’eu sair? (C4).

Eu acho que a familia da gente é mais importante do que tudo. Eu acho.
Quando da tudo certo, o trabalho com a familia, tudo, beleza, mas acho que
quando nao da, eu acho que ai é hora da gente pensar que as vezes tem
que parar, né (C5).

Esses relatos vao de encontro com o que € apresentado por Sina (2005) no
livro “Mulher e trabalho: o desafio de conciliar diferentes papéis na sociedade”. A
autora comenta que apesar de algumas mulheres em cargos de alta geréncia
declararem a prioridade que os filhos tém em relagédo ao trabalho, isso nao significa
descaso com as atividades profissionais (SINA, 2005). Pelo contrario, em geral
essas mulheres atuam de forma tdo eficiente que sobra oportunidade para algo

emergencial acontecer (SINA, 2005).
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Apesar de o impacto da familia no trabalho ser menor do que o impacto do
trabalho na familia — de acordo com a entrevistada A2, 90% dos problemas do
trabalho sao levados pra casa e apenas 10% dos problemas de casa vao para o
trabalho — alguns relatos foram apresentados nesse sentido e sdo ressaltados no

proximo item.

4.3.3 Impacto da familia no trabalho

Algumas entrevistadas (A1, B1, B5 e C2) afirmaram que a familia ainda nao
teve nenhum impacto significativo no trabalho, porém consideram que isso pode vir

a acontecer se algum familiar tiver um problema de saude:

[...] eu ndo tenho, ndo tenho tido problemas em casa pra poder trazer pro
trabalho. Nao sei te falar com toda certeza porque eu ainda ndo vivenciei
isso. E.. gracas a Deus, né, tenho um bom marido, tenho um
relacionamento bom com a familia toda... e minha filha ta bem, entdo néo
sei te falar, mas talvez se ela tivesse um problema de saude, alguma coisa
assim, com certeza eu acho que eu traria pra ca, nao intencionalmente, mas
porque a cabeca realmente ndo consegue separar, né (C2).

[...] caso doenga, né, tiver um filho doente, ai tu fica aqui trabalhando...
“Sera que ta bem?” “O que que sera que tem?” Mas assim... os problemas
eu ndo... nao trago pra cé (B5).

[...] vocé passa a maior parte do seu tempo no trabalho. Né?! Entdo eu acho
que é dificil [...] a familia atrapalhar o trabalho. A nado ser que a familia
esteja demandando muita atencéo, sei 14, em algum caso de doenga,
imagino. Ta demandando muito de vocé, um cuidado fora do trabalho, eu
acho que dai passa a interferir (A1).

Ah, questdo de doenca, né, no caso, né. SO se tiver algum problema de
saude de alguém da familia, né, algum, as vezes pode alterar alguma coisa,
né, uma falta, uma coisa. Mas assim, acho que nao, né. Pelo menos até
agora néo me aconteceu (B1).

As entrevistadas A1, A2, A4, B2, B5, B6 e C3 afirmaram que, nas
circunstancias em que ha algum desentendimento em casa, o comportamento delas
fica diferente no ambiente organizacional, o que é geralmente percebido pelos
colegas de trabalho. No entanto, essas mulheres tentam evitar que os problemas
familiares interfiram no relacionamento com esses colegas. As mudangas no
comportamento apontadas pelas entrevistadas sao descritas a seguir. Nesses
casos, foi constatado que essas colaboradoras ficam mais introspectivas e quietas

devido a sentimentos de tristeza e estresse:
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Eu acho que eu fico introspectiva quando eu tenho que resolver alguma
coisa com a familia. Por exemplo, reforma da casa. A gente tava
reformando e a gente tinha que se dividir. Eu ndo podia sobrecarregar o
meu marido dele estar presente na reforma, so6 ele. Eu também tinha que ta
presente na reforma. E dai isso acabava me deixando um pouco mais
quieta. Tipo, ndo conversava tanto, ndo participava tanto das brincadeiras,
né, sei la... Eu ficava mais introspectiva (A1).

Ah, eu tento, né, ficar mais quieta quando tenho algum problema em casa,
né. Dai fica, acho que os meus amigos ja sabem, “a B2 ta mais quieta hoje”.
[risos] Eu acho que assim que funciona. Que a gente acaba acostumando,
né, todo dia com a pessoa, ja sabe mais ou menos se ela ta bem ou nao, né
(B2).

E, a gente procura ndo mostrar, né, mas tem dias que ndo d&, mas... assim
¢ dificil ter problemas assim, sabe. Mas altera sim, as vezes fica assim, todo
mundo fica “por que tu ta triste?” “o que que tu tem?” [risos]. Tu nao &, tu
nao fica mais a mesma pessoa que tu é (B5).

Eu sou... as vezes eles falam que eu sou muito estressada, que eu... mas
eu, ndo é que eu, quando eu t6 estressada eu gosto de ficar calada, né, e
eles percebem isso, porque eu sou muito falante, eu converso muito, eu
brinco muito, entdo quando eu chego que eu té calada eles percebem, com
jeitinho eles vao... ai eu acabo soltando alguma coisa e a gente até... até
conversa, recebe um, um apoio, recebe uma... uma dica, um conselho, né,
que ajuda, eu considero... essa parte assim, a gente se d4 muito bem (C3).

Esse tipo de comportamento, entretanto, ndo costuma atrapalhar o

relacionamento dessas entrevistadas com os colegas de trabalho:

As vezes vocé acaba tendo uma discussdo, alguma coisa, vocé fica mais
desanimada, mais cabisbaixa, mais fechada um pouco no trabalho, mas
isso ndo influencia o relacionamento com os colegas. Vocé s6 fica mais...
fechada, querendo... se relacionar um pouco menos com as pessoas.
Poucas vezes e poucos casos aconteceu. [...]. Ja aconteceu também de o
pessoal atrapalhar o profissional. De ficar um pouquinho mais desanimada,
magoada com alguma coisa que aconteceu em casa, chateada com alguma
coisa (A2).

As vezes logico, se eu tiver triste, talvez eu ndo esteja tdo espontanea e
sorridente como eu sou em todos os dias, mas eu também tento fazer esse
filtro. Entdo tipo assim “nossa A4, hoje talvez vocé nao esta sendo, né, vocé
nao ta bem”, entdo eu também tenho, né, tem gente que fica estressado na
vida pessoa, desconta nas pessoas, € grossa, chega, parece que tem uma
nuvem em cima da cabeca. Eu tento n&o agir assim porque eu sei quanto
isso é ruim, mas eu sei que as vezes quando eu tb triste eu sei que as
vezes eu nao sou uma boa companhia, mas porque eu tb... €, nao t6 no
mesmo clima, assim, sabe, entdo eu sinto que eu t6 meio pra baixo (A4).

E tipo, ndo vou te dizer que talvez eu ndo vou ta mais de cara fechada, mas
nao que de repente eu vou descontar em alguém. Isso ndo. Mas légico,
talvez o meu humor n&o vai té4 tdo bem, ndo vou ta sorrindo, e dai de
repente as pessoas estranhem e ficam, né, “ai, meu Deus, sera que eu fiz
alguma coisa?”, mas ndo aquela coisa de estourar com as pessoas assim
nao (B6).
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Foi apresentado na fundamentagao tedrico-empirica que uma das fontes de
conflito trabalho-familia € o comportamento. Esse tipo de conflito ocorre quando
padrées particulares do trabalho ou da familia sdo discordantes dos padrbes
almejados pelo outro dominio (STROBINO, 2009). No contexto das mudancas de
comportamento mencionadas anteriormente, essas ndo sdo consideradas fonte de
conflito, pois ndo sao situagdes recorrentes em que os comportamentos no trabalho
e na familia sao divergentes, mas circunstancias pontuais em que um problema
familiar contribui para que o comportamento no ambiente de trabalho seja distinto do
habitual.

A seguir, sdo apresentadas as consequéncias do excesso de demandas do
trabalho e da familia bem como as estratégias utilizadas para reduzir os impasses

desses dois ambitos.

4.3.4 Consequéncias do excesso de demandas do trabalho e da familia

Algumas consequéncias que podem ser relacionadas com o conflito trabalho-
familia foram apresentadas no tépico 4.3.1. Essas incluem o mau humor, o
nervosismo, o estresse e o cansago. Esses temperamentos foram tratados como
resultado do conflito trabalho-familia porque vem a tona no momento em que as
mulheres, depois de terem executado os seus papéis do trabalho, se deparam com
0s papéis a serem desempenhados no ambiente familiar.

Além do que ja foi apresentado quanto ao impacto do trabalho na familia e
vice-versa, foram identificadas entre os relatos das entrevistadas algumas
consequéncias relacionadas ao excesso de atividades do trabalho, da familia, e dos
dois simultaneamente.

As consequéncias do excesso de demandas do trabalho incluem:

(1) dificuldade em dormir, relatada pelas entrevistadas A1, A4 e C3:

A minha chefe, por exemplo, [...] tem vez que ela ndo dorme. Ela fica
preocupada, fica pensando nos problemas. Mas é a forma dela lidar. Eu
coloco as coisas no papel, se eu puder resolver no dia seguinte, eu resolvo.
Se eu puder resolver naquela hora que ta me preocupando eu resolvo, e dai
eu durmo (A1).

As vezes eu vou dormir eu fico pensando, eu fico sonhando com o que eu
tinha pra fazer ou que eu néo fiz e ai eu vou dormir muito... eu acabo indo
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dormir muito tarde e muitas das vezes eu t6 sempre pensando no que eu
tenho pra fazer (A4).

A entrevistada C3, por sua vez, comentou que o estresse do dia-a-dia do
trabalho, decorrente principalmente da cobrangca dos gestores a atrapalhava a
dormir.

(2) alteragao na rotina da casa e alimentar, destacada pelas entrevistadas A2
e A3:

Se eu preciso ficar até mais tarde no escritério, eu acabo chegando tarde e
deixando os afazeres para depois, comendo macarrdao instantaneo, para
ndo precisar cozinhar e deixando de fazer a marmita para o dia seguinte
(A3).

E uma demanda alucinante. E a ponto assim de vocé as vezes ndo
conseguir parar pra ir ao banheiro, ndo conseguir parar pra almogar, vocé
quer almogar em quinze minutos e voltar [...] (A2).

(3) cansago excessivo, relatado pelas entrevistadas C3 e C4:

[...] as vezes eu fico cansada, mas € um cansago, ndo é aquele cansaco
corporal, € um cansago que eu quero... um pouquinho de siléncio [...] (C3).

[...] teve um tempo que [...] eu ficava bastante... ficava nervosa, cansada,
nao sei, esgotada (C4).

(4) menor disponibilidade para os estudos, relatada pela entrevistada A4.

[...] coisas que as vezes eu gostaria de fazer pessoalmente, entéo sei 13, ler
mais, estudar mais, é... essas coisas eu acho que também o trabalho influi
bastante porque eu sempre chego muito exausta, entdo as vezes eu sei que
eu deveria estudar mais, o inglés ou... até uma leitura mesmo, sei la, até
que pra distragao e eu acabo nao fazendo (A4).

(5) dificuldade em se desconectar do trabalho enquanto estd em casa, o que
contribui para que a carga de trabalho seja ainda maior e coopera para que as
colaboradoras trabalhem inclusive no final de semana. Essa situagao foi relatada
pelas entrevistadas B3, B6, C2 e C4.

[...] eu sou uma pessoa que, ah se eu tenho muita coisa, eu deixei hoje, se
eu chegar amanha com aquele monte de coisa ou segunda-feira, no caso,
ai eu ja chego nervosa. Eu passo o meu final de semana inteiro pensando
naquele monte de coisa. Entdo eu prefiro vim sabado dai eu sei que
segunda-feira eu vou ta tranquila... sabe, pra mim isso... melhor, faz bem
(B3).
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Mesmo depois que eu saio daqui, né, eu peguei essa semana [...] uns dez
dias de férias ali, mas eu nado consigo desligar do trabalho assim, é muito
em fungao do trabalho, de ficar pensando isso e aquilo e meu, mas tem
aquilo e tem mais aquilo. [...] entdo é muito trabalho e... né, pelo, né, a
responsabilidade que a gente tem também com a equipe, com a empresa,
tudo mais, entdo assim, eu tenho uma dificuldade grande de me desligar
assim do trabalho (B6).

[...] esse final de semana eu pensei que que eu tava, que que eu tinha que
fazer, ontem a noite eu ja tava [risos] colocando minha filha pra dormir
pensando no tanto de coisa que eu tinha que fazer hoje... de manha, que eu
ja tinha que tirar da frente pra poder néo esquecer (C2).

[...] as vezes t6 |a em casa sossegada e t& me telefonando por causa de
alguma situag&o. Mas isso ai eu ja consegui tirar de letra, sabe, ja falo com
0s meninos “oh, ja tenho que sair, tenho que ir ali”. Porque... quando
acontece esse tipo de acidente, situagdo assim, principalmente se for
acidente do trabalho, ai demanda, né, eu tenho que ir, ir aos veldrios, essas
coisas assim mais chatas (C4).

Por outro lado, as consequéncias do excesso de demandas da familia
incluem:

(1) dificuldade em dormir, relatada pela entrevistada C2:

[...] eu tive um problema de sono, que é a questdo desde que minha filhinha
nasceu ela ndo dormia a noite inteira entdo assim pode ser que isso
afetava... as vezes até o raciocinio, né, até pra vocé ficar com aquela
lentiddo de ter dormido mal, de ter dormido pouco, de ter uma noite ruim [...]
(C2).

(2) abdicacéo de coisas consideradas simples pelas entrevistadas C1 e C2

como tomar banho e comer:

[...] € uma mudanca de vida, como € meu primeiro filho, né, sim, a gente
tem que dedicar de corpo e alma, entdo as vezes cé deixa de fazer certas
coisas que cé fazia, simples, por exemplo, ah, vocé pode tomar um banho
demorado. E dificil hoje em dia fazer isso (C1).

Eu as vezes nem, nem tomo banho, nem como, nem fago nada, chego em
casa, porque ela dorme cedo também, umas 20:30 ela ta dormindo, entao
assim, eu chego em casa 17:30, ai das 17:30 até... hora d’eu dormir eu t6
por conta dela. E o momento de eu com ela (C2).

Por fim, algumas consequéncias estdo relacionadas simultaneamente com o
excesso de demandas do trabalho e da familia, tais como:
(1) menor disponibilidade para a pratica de exercicios fisicos, relatada pela

entrevistada A2:
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Tipo, atividade fisica € uma coisa assim que faz muitos anos que eu nao sei
0 que &, porque nao tem tempo pra fazer. A gente vai fazendo o que da, o
que tem prioridade (A2).

(2) dificuldade em concluir os estudos, relatada pela entrevistada C2:

Eu, por exemplo, eu estudo, eu... &, tava terminando a faculdade e
engravidei, entdo assim... uma, uma questdo que... minha mée fica até
brava comigo pra eu poder terminar mas... eu parei e eu resolvi esse
semestre que eu nao iria fazer nada porque ndo tem condigao d’eu chegar
em casa do trabalho e ir pra uma faculdade. Ai eu nao vou ver minha filha.
Vou ficar, vou ficar dias sem ver minha filha. Isso dai pra mim é prioridade é
minha filha entdo eu ndo posso largar o emprego, mas... &, a faculdade eu,
eu, deixei. Por exemplo, t6 fazendo o TCC. Nao sei se vou conseguir fazer,
mas... vou tentar (C2).

Percebe-se, portanto, que as diversas atividades do trabalho e da familia
concorrem para que as trabalhadoras tenham dificuldade em dormir, ndo se
alimentem adequadamente, se sintam constantemente cansadas, tenham pouco
tempo para atividades como estudar e praticar exercicios fisicos e ndo consigam se
desligar das ocorréncias do trabalho quando estdo em casa e até nos finais de
semana. Para dar conta de todas as demandas do trabalho e da familia, as
entrevistadas A2 e B1 comentam sobre o pouco descanso e a importancia da

colaboracéo da familia:

A gente vai tentando encaixar ai nos buraquinhos da conta, e a gente acaba
fazendo mais do que deveria, né, pra conseguir dar conta de tudo. Entéo...
por isso que trabalha muito, por isso que descansa pouco, né, por isso que
tudo isso acontece. Pra gente conseguir equilibrar todos os pratos e nao
deixar nenhum cair. Ai vocé meio que se mata né, mas vocé consegue fazer
0 que vocé deveria fazer (A2).

E... tem que ter ajuda, né, na familia. A familia também tem que colaborar,
né. O marido, os filhos, também tem que colaborar, sendo a gente nao
consegue, né. Entdo que nem eu, tenho um marido que colabora, os filhos
que colabora, ajudam, né, entendem. Entao precisar de trabalhar a gente
precisa, todo mundo precisa trabalhar né, entdo se a pessoa entende que tu
precisa trabalhar pra ajudar no sustento da casa, né, o marido entende, tudo
bem. Agora se tem uma pessoa que o marido nado entende que tu precisa
trabalhar, né, fica te cobrando cada vez mais de coisa, né, mas se tu nao
trabalha n&o tem como sustentar, né, entdo dai fica dificil, mas eu assim
nao tenho problema (B1).

A entrevistada B6, por sua vez, comenta sobre a pratica do yoga como uma

acao de enfrentamento dos conflitos entre o trabalho e a familia:

[...] eu tento fazer yoga, por exemplo, me traz uma calma, né, um equilibrio
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assim, entdo eu tento fazer algumas coisas ja pra me trazer esse equilibrio
e eu perder a estribeira vamos dizer assim (B6).

Nessa perspectiva, as entrevistadas utilizam de algumas estratégias para lidar
com o conflito trabalho-familia apresentadas na fundamentacao teérico-empirica, em
especial a divisdo das tarefas domésticas com os membros da familia como filhos e
cébnjuge (STROBINO; TEIXEIRA, 2014) e o uso de técnicas de alivio de tensao
(JONATHAN; SILVA, 2007), como o yoga. Essa divisdo de tarefas também
corresponde a funcionalidade como estratégia de resolugéo dos conflitos de papéis.
A funcionalidade diz respeito a uma “reorganizacdo” de papéis. Sendo assim, ha
uma distribuicdo de tarefas de forma que uma uUnica pessoa nao seja responsavel
pela totalidade da funcdo (TURNER, 2001).

Apos a apresentacdo dos principais impactos do trabalho na familia e vice-
versa, bem como das consequéncias do excesso de demandas desses dois
dominios e as estratégias de enfrentamento de conflitos, no tépico que segue é feita

a analise dos elementos da cultura organizacional nas trés organizagdes estudadas.

4.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

Entende-se nesse trabalho que a cultura organizacional, por meio de seus
elementos, pode facilitar ou inibir o conflito trabalho-familia. Busca-se, portanto,
nesse topico, responder ao terceiro objetivo especifico: compreender como os
elementos da cultura organizacional podem ser facilitadores e/ou inibidores do
conflito trabalho-familia nas Organizagbes A, B e C. Conforme apontado por
Gronlund e Javornik (2014) ha uma caréncia de estudos para entender os
mecanismos que relacionam as politicas de apoio a familia oferecidas pelas
organizagdes as vivéncias de conflito trabalho-familia. Tais mecanismos, no contexto
desse trabalho, sdo os elementos da cultura organizacional facilitadores do conflito
trabalho-familia. Por outro lado, também é preciso investigar os elementos da cultura
local de trabalho que apoiam o aproveitamento dos beneficios (COOKLIN et al.,
2014) oferecidos pela organizagdo, isto é, os elementos inibidores do conflitos
trabalho-familia.

Vale ressaltar que, em algumas situagdes, determinados elementos da cultura
organizacional foram tanto facilitadores do conflito trabalho-familia para uns quanto

inibidores para outros. Isso porque a cultura organizacional é heterogénea. Uma
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unica cultura s6 seria possivel se todos os membros organizacionais tivessem o0s

mesmos desafios, encontrassem as mesmas solugdes e adotassem um unico

comportamento (VAN MAANEN; BARLEY, 1983).

A sintese dos resultados desse subtdpico esta no Quadro 7.

QUADRO 7 — SINTESE DOS ELEMENTOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Elementos da cultura
organizacional

Facilitador do conflito trabalho-
familia

Inibidor do conflito trabalho-
familia

Valores

Auséncia de valores relacionados
com a familia; falta de preocupacéao
por parte da organizagdo com as
familias dos trabalhadores.

Familia como o merchandising da
organizagdo; praticas voltadas a
familia; valores de fé, espiritualidade
e unido; seguro de vida; plano de
saude.

Regras e normas

A mé&e pode deixar de comparecer
ao trabalho uma vez por ano sem
prejuizo no salario para acompanhar
o filho menor de seis anos em
consulta médica.

Comunicacao

Divulgagdo dos beneficios que a
organizagao oferece aos
trabalhadores é feita somente
quando esses sao langados.

Murais; rede social interna; e-mail,
panfleto; integracao de setores para
divulgacao de beneficios.

Ritos, rituais e
cerimonias

Nao ha cerimbnias que envolvam a
familia e as trabalhadoras
consideram a necessidade de
eventos desse tipo.

Acampamento para os filhos dos
trabalhadores; dia da familia;
comemoragao de datas especiais
como dia da mulher, dia das maes,
dia dos pais e dia da familia;
possibilidade de as familias dos
colaboradores irem até a empresa
tirar foto com o Papai Noel; convites
de eventos para o trabalhador e o
cbénjuge/acompanhante; evento
"Sua Familia na Organizagdo B";
comemoragao do aniversario da

empresa.
Os herois considerados pelas
trabalhadoras foram: maes de
criangas pequenas; mulheres
separadas e com filhos;
trabalhadores que cuidam de
Sagas e herdis; .
2 . - dependentes idosos, doentes e
histérias e mitos -
deficientes e  mulheres que

conseguem balancear o trabalho e a
vida pessoal. Tais herdis sdo fonte
de motivagdo para a conciliagao
entre o trabalho e a familia.

Longas jornadas de trabalho ~ .
. Ponderacao imparcial para homens
Crengas e contribuem para 0  sucesso =
e . I e mulheres no momento da selegéo
pressupostos profissional; filhos prejudicam o ~
i . e contratacao.
desenvolvimento na carreira.
Receio em utilizar as politicas
oferecidas ela organizagao;
Tabus P 9 ¢ -

contratacdo de mulheres gravidas
e/ou com filhos.

FONTE: A autora (2017).
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Em geral, os elementos da cultura organizacional facilitadores do conflito
trabalho-familia nas Organizagdes A, B, e C foram: valores, regras e normas,
(auséncia de) comunicagdo, (auséncia de) ritos, rituais e cerimbnias, crengas e
pressupostos e tabus. Os elementos da cultura organizacional indicados como
inibidores do conflito trabalho-familia por sua vez abrangem: valores, comunicagéo,
ritos, rituais e ceriménias, sagas e herdis, histérias e mitos, crencas e pressupostos.

As consideragdes sobre esses elementos sao evidenciadas a seguir.

4.4 1 Valores

Os valores orientam o comportamento organizacional, sendo a principal
funcdo dos administradores e lideres evidenciar e incorporar os valores da
organizacao (FREITAS, 2007). Os valores das Organizagcbées A, B e C foram
considerados inibidores e facilitadores do conflito trabalho-familia. Inibidores nos
casos em que as mulheres percebem que a organizagéo se preocupa com a familia
do colaborador e facilitadores nas situagdes em que as entrevistadas relataram nao
haver nenhum valor organizacional relacionado com a familia.

A entrevistada A1 comentou que o merchandising da Organizagédo A € a
familia e, portanto, existe esse valor de querer aproximar a familia da empresa. A
entrevistada A4 também comentou que existem praticas voltadas a familia, mas néo
entrou em detalhes sobre tais praticas. Para essas entrevistadas, os valores da
Organizagao A sao inibidores do conflito trabalho-familia, uma vez que aproximam
esses dois dominios.

Por outro lado, as entrevistadas A2 e A3, ao procurar os Vvalores
estabelecidos pela organizacdo (listados juntamente com a missédo e a viséo)
perceberam que ndao ha nenhum relacionado com a familia. Isso pode evidenciar
que a falta de valores vinculados a familia sdo capazes de suscitar conflitos entre
trabalho e familia j& que os valores indicam a relevancia das coisas para a
organizacdo (CROZATTI, 1998). Sendo assim, uma vez que a familia ndo se
encontra entre os valores, ela pode ficar em segundo plano no ponto de vista
organizacional.

Na Organizacdo B, os valores de fé, espiritualidade e unido foram

mencionados pelas entrevistadas B3 e B6. Esses valores, aliados com a
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consideragao que a organizagao tem pela familia — inclusive por ser uma empresa
familiar — se destacam como inibidores do conflito trabalho-familia.

Na Organizagcdo C, as entrevistadas C1, C3 e C5 relataram que ndo ha
valores nem uma preocupacao por parte da empresa com as questdes relacionadas
as familias dos trabalhadores, o que concorre para que esse elemento seja um
facilitador do conflito trabalho-familia. Por outro lado, a entrevistada C4 comenta
positivamente sobre a atengcdo que a organizagdo tem com a familia dos seus

colaboradores:

[...] o seguro de vida, o seguro de vida pra quem, no caso o funcionario
faleceu, vai ser a familia dele, dele que vai receber, né. Entdo sao
preocupagdes, né. Poderia ndo... ndo pagar nada. Simplesmente na hora
que morreu o funcionario vai la e paga o velério. Era muito mais barato.
Mas, no entanto, paga-se um seguro pra que eles possam, a pessoa possa,
a familia possa ficar coberta, né... indenizada por essa situagéo (C4).

A mesma entrevistada (C4) comentou ainda que Organizagdo C arca de
modo integral com as despesas do plano de saude para os colaboradores e oferece
0 mesmo beneficio para a familia, porém com um valor fixo mensal. Para essa
trabalhadora apesar de ainda ter muito que melhorar, a organizagado se preocupa
com a situagao da familia dos seus colaboradores. Nesse caso, tem-se o valor como

um elemento inibidor do conflito trabalho-familia.

4.4.2 Regras e normas

As normas podem desempenhar a fungao de um procedimento de controle
social nas organiza¢des (CHATMAN; O’REILLY, 2016). Na Organizagao A, apenas a

entrevistada A1 comentou sobre uma regra de relacionamento:

A regra é que existe é de relacionamento, por exemplo, vocé nao pode
namorar, vocé nao pode ter um relacionamento afetivo, vocé pode ser
amigo. Mas eu digo casal mesmo, relacédo de casal, com ninguém que é da
sua diretoria. Igual, eu sou de RH, eu ndo posso namorar ninguém que é de
RH. Se for da area financeira, pode. Nao posso ta dentro da mesma
diretoria. Ainda que, sei 4, eu trabalho em treinamento e desenvolvimento e
a pessoa trabalha em processo trabalhista. A gente nao tem nada a ver uma
coisa com a outra, mas se processo trabalhista ta dentro de RH.... Pode, o
que acontece é que de repente, sei |4, as pessoas que se apaixonaram por
exemplo, alguém vai ter que abrir mao e mudar de diretoria ou vai ter que
esconder enquanto puder. Mas, acho que € a Unica regra, que... sei la. [...].
E que ndo é constituido a familia nesse caso, assim.... as pessoas estdo se
relacionando. Mas se elas vierem a casar... é fria. Isso é uma regra (A1).
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Nesse caso, ndo € possivel afirmar se essa regra facilita ou inibe o conflito
trabalho-familia porque — conforme a entrevistada mesmo disse — nessas
circunstancias ainda nao ha uma familia constituida.

Na Organizagao B, as entrevistadas B1, B3 e B6 comentaram que n&o ha ou
desconhecem regras especificas e estabelecidas no que diz respeito ao trabalho e a

familia:

Assim, do trabalho, familia, ndo sei se tem assim regras, né (B1).

N&o tem uma coisa definida assim, né, conforme as demandas vao surgindo
a gente vai trabalhando com elas, né (B6).

Acho que uma regra assim escrita acho que ndo. Sao so pelos valores que
a gente convive, ouve falar, desde a existéncia da Organizacéo B, assim,
mas escrito ndo. Mas dai claro, tem a licenga maternidade, por exemplo, [...]
€ uma regra, tipo, tem que tirar, td dentro do estatuto da Organizacédo B
vamos dizer assim, € normal, tem que tirar. Mas... no mais assim nao tem
nada escrito (B3).

Os relatos das entrevistadas da Organizagao B nao pareceram sugerir que a
falta de regras e normas relacionadas ao trabalho e a familia € uma fonte de conflito.
Sendo assim, tal como na Organizagdo A, regras e normas nao foram elementos
facilitadores nem inibidores do conflito trabalho-familia para os colaboradores dessa
organizagao.

Na Organizagdo C, em contrapartida, uma regra em especial aparentou ser
um elemento facilitador do conflito trabalho-familia para duas entrevistadas. Essa
regra diz respeito ao cumprimento da legislagdo que permite que a mae deixe de
comparecer ao trabalho sem prejuizo no salario para acompanhar o filho menor de
seis anos em uma consulta médica por ano. Tal regra adotada pela empresa é legal
e esta no inciso Xl, artigo 473 da Consolidacado das Leis Trabalhistas (CLT), tendo
sido incluida pela Lei n° 13.257, de 2016 (BRASIL, 2017d). Para as entrevistadas C3
e C5 percebe-se que esse elemento pode facilitar o conflito trabalho-familia, pois
impede que as maes participem ativamente das questbes que se referem a saude
dos filhos.

A entrevistada C1, por sua vez, comentou que néo existe nenhuma regra
contra nem pro-familia. Para ela, apesar de a organizagdo nao prejudicar a relagao

trabalho-familia dos colaboradores, também nao a facilita em nenhum aspecto.
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4.4.3 Comunicagao

Os processos de comunicagdao reforcam crengas, valores e mitos
(CROZATTI, 1998). Conforme apresentado na fundamentacdo tedrica, a
comunicacgao pode se dar por meio de reunides, telefonemas, jornais, memorandos,
‘radio peao” e dispositivos eletronicos (FREITAS, 1991; FLEURY, 1996; CROZATTI,
1998; ADKINS; PREMEAUX, 2014).

A comunicagao aqui diz respeito as formas como as organizagdes A, B e C
divulgam as politicas e beneficios que podem minimizar o conflito trabalho-familia. O
intuito € compreender se a comunicagao utilizada esta sendo suficiente para que os
colaboradores conhecam e utilizem tais programas. Se os trabalhadores se sentem
bem informados sobre o que a organizacao oferece, a comunicagao € um elemento
da cultura organizacional que inibe o conflito trabalho-familia. Por outro lado, se o
processo de comunicacgéao for fragil, entdo esse elemento pode ser um facilitador do
conflito trabalho-familia.

Nas trés organizacdes pesquisadas as entrevistadas comentaram sobre como

e feita a divulgagao dos beneficios que a empresa oferece aos trabalhadores:

Tem varios canais de comunicagado. Tem os murais, rede social interna, tem
os e-mails, tem... [...] tem filas que abrem tua tela, tem as pop-ups que vem
na sua tela. Veiculos, sei l1a, plano de fundo de computador, cada dia, cada
acdo, vocé tem um plano de fundo diferente no seu computador. E... todos
0s caminhos que vocé imaginar. O chéo de fabrica, como eles ndo tem
acesso a computador, eles ndo usam né computador, a gente usa bastante
mural, ou panfletos, flyers... algo fisico mesmo. Pra poder atingi-los mesmo
(A1).

[...] no ponto de partida, né, que foi agora no comego do ano foi bem
divulgado pra todos os colaboradores [...]. [...] a gente recebeu a
comunicacao por e-mail, recebeu panfleto e cada gestor foi [...] fazer uma
reunido com as equipes, é... pra divulgar esse... esse novo formato e como
que seria utilizado. [...] e acredito que esses, que também seja abordado na
integracdo institucional, entdo quem entrou na companhia apds essa, essa
divulgacao, né, [...] ele tem essa informac&o na admiss&o. Entédo olha, vocé
tem direito a, a utilizar, é, fazer home office ou carga menor caso tenha
banco de horas, entdo isso é divulgado também pra quem, pra quem iniciou
depois (A4).

Outras coisas assim que tem, eles colocam no mural, né, algum aviso,
alguma coisa, colocam nos mural, né, perto dos cartdo ponto. Sempre tem
0s avisos (B1).

[...] porque todo mundo ja sabe que... né, que quando eles entram na
empresa, € feito, né, o Junior vai la... e faz, né, todos... passa tudo que que
a Organizagédo B oferece, plano de saude, isso, aquilo, passa a roupa que
tem que ser vestida, passa tudo, né, entdo todo mundo sabe que que a
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empresa tem, né (B5).

[...] nés divulgamos o tempo todo, o pessoal da operadora vem direto aqui
pra falar, pessoal que entra e sai sdo pessoas ja conhecidas, a gente faz a
integracdo, explica de todos os beneficios, da possibilidade que todos
possam ter, né. E no dia que vai entregar também a gente explica de novo.
A gente fica bem repetitivo assim, pra ver se, se eles conseguem aprender.
[...] a gente ainda tem os canais de atendimento, né. Tem, é, folders, tem,
tem, &, informativos, sabe, que a gente distribui (C4).

E divulgado. Pessoal ndo presta muita atencdo ndo, mas divulga, muito
bem. [...] sempre quando a pessoa entra, né, ja faz uma integracdo da
empresa com todos os setores e tem o setor do beneficio que vai 13, faz a
integracdo, apresenta todos os beneficios e da todas as informacgdes. A
gente passa o informativo, é, impresso, né, sobre o plano de saude, plano
odontoldgico e os que nao tem informativo, seguro de vida, essas coisas
assim, a gente vai e divulga, fala tudo sobre, né, depois passa certificado,
tudo certinho. E, o pessoal ndo liga muito ndo, sabe. No dia da integragéo
parece que eles ta meio voado assim nao sabendo que que veio fazer aqui.
Mas a gente passa todas as informagdes, divulga, né. Ja, acho que desde
quando faz a entrevista a empresa ja fala “oh, cé vai ter plano de saude, cé
vai ter plano odontoldgico, cé vai ter seguro de vida”, divulga. O que tem
eles divulga. Vai ter alimentagéo, né, cé vai, alimentagdo cé vai pagar s6
20%, explica tudo certinho pras pessoas, divulga direitinho. Todo mundo ja
entra com essa nogao, entendeu? (C5).

Para as mulheres cujos relatos reforcam a ideia de que a organizagéao realiza
uma comunicacao eficaz com os trabalhadores, os processos de comunicagao sao
elementos inibidores do conflito trabalho-familia. Destaca-se que as entrevistadas
C4 e C5 comentam positivamente sobre a divulgagdo e se incluem nessa pratica
quando dizem “nds divulgamos o tempo todo” (C4), “a gente passa o informativo”
(C5). Isso porque essas colaboradoras trabalham como assistente social e auxiliar
de servico social, respectivamente, e tém como principais atribuicbes o
gerenciamento e atendimento sobre os beneficios oferecidos pela Organizacéo C.

Em contrapartida, para outras entrevistadas o processo de comunicagao da
organizacao pareceu ser fragil no sentido de que a divulgagao so6 foi feita em um

primeiro momento, quando os beneficios foram langados:

Foi divulgado s6 quando teve o langcamento desse pacote ai de beneficios
[...] divulgaram ha uns meses atras e foi a Unica vez que eu ouvi falar disso.
Entdo foi divulgado e... morreu por ai. Quem pegou e conseguiu pegar
carona em alguma dessas coisas aproveitou, quem nao, deixou passar, que
eu vi que foi a maioria, eu por exemplo... continua na mesma (A2).

A gente teve uma... recebeu até uma cadernetinha de divulgagéo, mas
fazem alguns anos assim. [...] era frisado bastante, assim... mas depois
nado... ndo vi assim, acho que nem e-mail, nada. Eles fizeram... tipo um
evento assim , divulgaram, entregaram uma cartilha como todos os
beneficios, todos os direitos, todos os deverem também dos funcionarios,
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tal. Eu ndo sei hoje como ta, sabe. Entdo faz um tempo assim que nao é
divulgado os beneficios [...] (B3).

Para essas colaboradoras, a escassez de informagdes pode ser um facilitador
de conflitos. No entanto, ha de se considerar que essa comunicacdo pode nao ser
tdo ativa devido a um consenso de que todos ja conhecem o que € oferecido pela

empresa. Essa suposi¢ao € baseada nos seguintes relatos:

[...] a questdo do banco de horas, do horario flexivel, isso todos sabe, né.
Entédo a gente nao divulga [...] (B6).

Pessoal ja sabe que tem um acordo coletivo, né, e nesse acordo coletivo ja
fala do banco de horas. Pessoal ja € bem ciente (C1).

Acho que assim, todo mundo tem ciéncia que o banco de horas usa da
forma como quiser, né, assim, desde que cé esteja de acordo com o seu
coordenador (C2).

[...] ja virou acho que meio que uma rotina da gente. Entao, €, o pessoal que
tdA com o banco de horas pode tirar folga desde que seja tudo, né,
conversado com, com o seu gestor, seu coordenador (C3).

Nos relatos anteriores, em especial na Organizagdo C (empresa onde essa
situagao foi principalmente presente) as entrevistadas reconhecem que todos os
trabalhadores ja sdo conscientes dos beneficios oferecidos pela empresa, o que de
certa forma justifica a n&do comunicagdo/divulgacdo das politicas de apoio ao
colaborador. Apesar disso, para as entrevistada B5 e C3, em algumas circunstancias
o trabalhador precisa buscar as informagdes que deseja junto ao seu lider, com o
departamento de gestdo de pessoas ou até mesmo na Internet quando se trata de

politicas governamentais:

E, quando a gente precisa de alguma coisa a gente vem perguntar, né, tirar
duvida com eles, que eles sabem, as vezes a gente pede pro lider, né, ele
ndo sabe responder as vezes direito como é que funciona, né [...] (B5).

[...] agora quando é alguma licenca especial eu acho que a pessoa que esta
precisando é que tem que procurar informagado. Nao € uma coisa assim que
fica abertamente a todos, né. Caso eu precise de alguma licenca especial
eu tenho que procurar pra poder saber se é meu direito ou ndo. E... por
exemplo, [...] quando eu fiz essas duas cirurgias que eu fiz, uma ano
passado e uma esse ano, €... eu sabia que eu tinha, eu ja pedi o médico um
periodo de 15 dias porque eu sabia que mais de 30 dias eu iria entrar no
INSS, essas coisas assim, mas nao, eu nao fiquei sabendo n&o pela
empresa, eu fiquei sabendo porque eu pesquisei (C3).

Nessas ultimas duas situacdes constatadas pelas mulheres entrevistadas, a
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comunicagao pode tanto ser um elemento da cultura organizacional inibidor quanto
facilitador do conflito trabalho-familia. Pode ser inibidor nos casos em que, apesar de
nao divulgadas, € possivel acessar as informagdes sem grandes dificuldades. Por
outro lado, pode ser facilitador quando, além de n&o propagadas, € custoso obter

tais informacoes.

4 .4 4 Ritos, rituais e cerimobnias

Os ritos, rituais e cerimbnias sao praticas preconcebidas e servem para
expressar a cultura organizacional em termos concretos (FREITAS, 2007). Nas
Organizacbes A e B as entrevistadas comentaram sobre os eventos promovidos que
envolvem a familia ou demonstram certa preocupagao por parte da empresa pelo
colaborador, como comemoracdes do dia das maes e dos pais.

Na Organizacao A foram mencionados os seguintes eventos que envolvem a
familia dos colaboradores:

(1) acampamento para os filhos dos trabalhadores:

[...] todos os filhos de funcionarios que tem de 6 a 14 anos podem participar
do acampamento durante cerca de uma semana, num lugar. E véo todos os
filhos dos funcionarios (A1).

(2) dia da familia:

[...] tem um programa que é o dia da familia. Vocé leva a sua familia pra
esse evento da empresa. Entdo é a empresa inteira. Sdo 20 mil
funcionarios. E dai cada pessoa pode levar até duas pessoas, entdo € uma
puta de uma festa. Entdo tem eventos do tipo... que aproximam as familias
da empresa (A1).

[...] evento anual, onde levamos as familias a algum espaco para passar um
dia inteiro (A3).

[...] esse ultimo ano a gente nao fez, mas no final do ano tem um dia voltado
pra familia, que as pessoas, que € uma festa, [...] a confraternizagdo onde
vocé pode levar marido, filhos, enfim (A4).

(3) comemoracéao de datas especiais, como dia da mulher e dia dos pais:

E... dia da mulher. “Ah, funcionario, convide a sua esposa ou sua filha pra
vir pra essa palestra, mesmo ela ndo sendo funcionaria” ela pode vir
participar (A1).
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[...] tem essas eventuais, €, comemoragodes, entdo dia dos pais, é... acaba
sendo uma pratica corporativa, mas cada unidade faz uma agéo, entdo...
[...] concede um brinde ou faz algum tipo de... eles fazem muito... €, ndo é
sorteio, mas assim, concursos culturais, entdo quando é dia dos pais, eles,
ah, envia foto do seu pai, ai circulava as mensagens pra, pra todos os
colaboradores com... enfim, com essas fotos e tal, fazem algumas coisas
nesse sentido (A4).

Ainda sobre o envolvimento entre a organizagao e a familia por meio de ritos,
rituais e cerimOnias, de acordo com a entrevistada A1, no Natal as familias dos
colaboradores podem ir até a empresa tirar fotos com o Papai Noel da Organizagao
A. Por ultimo, a entrevistada A1 comentou ainda que a empresa oferece convites de
eventos em que a mesma € patrocinadora para o funcionario e seu conjuge ou outro
acompanhante. Nesse caso, os ritos, rituais e cerimbnias parecem ser elementos
inibidores do conflito trabalho-familia, pois aproximam esses dois ambitos.

Na Organizacao B, as entrevistadas B1, B2, B3, BS e B6 comentaram sobre
um dia especial que era preparado pela empresa para a familia dos trabalhadores
chamado “Sua familia na Organizacdo B”. Esse evento, no entanto, ndo acontece
mais ha pelo menos quatro anos na unidade pesquisada. Na outra unidade da
organizacgao, de acordo com pesquisa documental, esse evento ocorreu pela ultima
vez em outubro de 2016. A seguir estdo alguns relatos sobre essa integracao

trabalho-familia na unidade pesquisada:

A gente teve, tinha, né, até um periodo, a gente trazia a familia, Familia na
Organizagdo B que a gente chamava, né. Eu até no periodo que eu t6 nao
cheguei a participar nenhuma vez. Mas ai, é, a gente abria inscricdes pra
quem queria trazer tipo com a familia pra conhecer a empresa, ai pras
criangas a gente trazia umas brincadeiras, cama elastica, né, essas coisas,
e dai um lanchinho, tal, dai os adultos, né, conheciam a empresa, tal, dai
tinha esse evento assim (B6).

Aqui tem assim a... a visita da familia na empresa, né. Entdo a familia tem
um dia marcado, né, todo ano, né, tem um dia marcado que a tua familia,
né, teus parentes podem vim conhecer a empresa, teu local de trabalho, né.
[...] eles ficam ai, que nem pras criangas tem sempre brincadeiras ali, né. E
assim, umas trés, quatro horas, pra conhecer a empresa, né. Porque assim,
nao tem como eles se envolver no teu trabalho porque € um trabalho assim
perigoso, né. Entdo um dia assim que a empresa ta parada, digamos assim,
num sabado, né, que nao tem trabalho, né, entdo que a empresa ta parada
pra eles vim conhecer teu ambiente de trabalho, né. Porque ndo podem, né,
trabalhar la fica muito perigoso, né, tem os riscos, né... por causa da
segurancga da pessoa também, né, criangas também. E crianga, assim, né, a
partir de dois anos, dois anos acima que pode, menor néo pode (B1).

Uma época tinha aqui pra visitar a empresa, né, a familia. Podia trazer a
familia num sabado e mostrar onde vocé trabalhava. Mas agora... esse ano
eu ndo... eu nao vi nada aqui ainda assim. Mas tinha nos anos anteriores
(B2).
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Ja teve, faz acho que dois anos... que era a familia na Organizagdo B. Ai
entdo podia trazer quem eu quisesse assim da... da minha familia pra
conhecer a empresa. Ai passava uma manha aqui assim, sabe (B3).

As vezes tinha, né, a visita da empresa, podia, né, no sabado, visitar.
Agora... faz um tempinho ja que n&o fizeram (B5).

A aproximagao entre o trabalho e a familia também foi associada com
comemoragdes em datas especiais como dia das maes, dia dos pais, dia da mulher,

dia da familia, entre outros:

Eles fazem no dia das maes, por exemplo, esse ano, “ah, cada méae traz
uma foto com seu filho”, entdo eles expéem no mural e faz uma
homenagem... Ai as vezes eles chamam todas as maes pra receber uma
mensagem, na... na sala de treinamentos, por exemplo. Ah, hoje vai ter um
café da manha pras méaes... ou pros pais também, né. Ou pro dia da mulher
as vezes eles fazem também. Ai no dia da familia ano passado também foi
trazido uma foto da familia, quem quiser né. Ai eles fazem o mural. E dai
sempre que € alguma data comemorativa pelo menos um e-mail eles tao
mandando... quando os recursos nao podem, né, dar alguma coisa, fisica,
vamos dizer assim (B3).

Sempre no dia das maes eles dao café, sempre fazem uma homenagem
também (B5).

A gente faz sempre um evento, uma homenagem, dia dos pais, dia das
maes (B6).

Essas comemoragdes feitas na Organizacdo B com frequéncia sao
compartiihadas em seu perfil na rede social Facebook. Outra comemoragao
divulgada nessa rede social e mencionada pelas entrevistadas B2 e B4 foi a
comemoracgao do aniversario de 25 anos da empresa, ocorrida em junho de 2017.
As homenagens ocorreram nas duas unidades, em que os fundadores e diretores
receberam musica, flores e presentes em consideracdo a historia de vida que

construiram. As entrevistadas comentaram sobre esse momento:

Foi muito bonito, nossa. Eles mesmos fizeram assim, foi bem... Se
organizaram e fizeram... uma homenagem pros... né, pro dono, né. Foi bem
interessante, bem legal mesmo. Gostei muito. Até... deu pra chorar (B2).

[...] teve esse ano ja de novo o aniversario da empresa, eles fizeram 25

anos que foi feito um dia assim, bem... bem bom assim, bem legal por parte
deles (B4).

Essas cerimbnias demonstram a valorizagdo e o reconhecimento que os

colaboradores da Organizagdo B possuem, sendo esses apresentados no sitio
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eletrébnico da empresa como a alma da organizagao e representantes daquilo que
ela faz de melhor. Esses fatores contribuem para que os ritos, rituais e cerimdnias
constituintes da cultura organizacional sejam inibidores de conflitos para os
trabalhadores.

Por ultimo, na Organizagdo C, a auséncia de cerimbnias envolvendo os
colaboradores e suas respectivas familias pode ser um facilitador de conflitos, ja que

as entrevistadas consideram a necessidade de eventos desse tipo:

[...] assim, pra familia n6s n&o trabalhamos nada. Teria que trabalhar, né?
Uma festa, a gente, ter uma festa junina, um evento que pudesse todo
mundo ficar junto. Isso ainda ndo aconteceu, sabe? [...] mas tinha que fazer,
eu acho que tinha que ter um dia da familia. (C4).

N&o. Tem nada. A gente do RH ta até com esse projeto... de ver se a gente
consegue, sabe, inserir. Porque eu acho bacana, né, eu acho que aproxima,
eu acho que o funcionario fica mais... como se diz, motivado, acho que é
uma ideia muito bacana. A gente tem esse projeto, mas a gente ainda nao
conseguiu ndo. Porque tem muita gente assim na familia da gente que as
vezes fica curioso, ver como é que funciona a industria, os processos, mas
hoje ndo é aberto ndo, € bem restrita a entrada aqui, € bem complicado
(C1).

Ah, ndo. Aqui eles nao, acho que eles nem, nem, nem sabe que dia que é
dia disso. [risos] Acho que eles nem procura saber. “Ah, domingo é dia das
maes?”. Acho que eles nem lembra disso ndo. Nunca ninguém lembrou
disso nao [risos] (C5).

Nem mesmo no culto ecuménico a gente € permitido que traga familia pra
poder ta participando junto. Apesar de ser mencionado que, né, que é pela
familia da gente durante todo o culto e tal, € uma cerimbénia muito bonita
que eu acho que merecia, né, a presenca de familiares da, dos, dos
colaboradores, que € um momento assim, que pra gente a gente ta com
forgca total pra poder colocar a empresa, né, a todo vapor, mas... nunca,
nunca aconteceu. Nenhuma comemoracgéao dia das maes, nem dia dos pais,
nada. Ainda n&o vi [...] (C3).

Como a Organizagdo C nao oferece nenhum tipo de evento de integragao
entre os trabalhadores e suas familias, a entrevistada C3 relatou que os préprios

colaboradores se juntam no fim do ano para uma confraternizacao:

Fim de ano a gente relune, né, mas sempre fora daqui. Entdo sao coisas, &
gue ndo a empresa que oferece. Somos nés que fazemos e a gente mesmo
leva a familia pra ta... né, como diz, minhas filhas sdo familiarizadas com
todo mundo que trabalha comigo, elas... &, sdo, sdo amigos delas também,
que frequentam minha casa, né, mas, so6 (C3).
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A entrevistada C4 comentou que esses tipos de cerimbénia dependem de cada
gerente. De acordo com Mansour e Tremblay (2016), quando os funcionarios
percebem que 0s supervisores preocupam-se com suas obrigacbes familiares,
podem qualificar seus assuntos laborais como menos ameacadores, reduzindo o
conflito e o estresse no trabalho. Visto que esse apoio ndo é presente na
Organizagao C, a inexisténcia de ritos, rituais e ceriménias que envolvem trabalho e
familia pode ser um elemento facilitador do conflito trabalho-familia para os

colaboradores.

4.4.5 Sagas e herois; historias e mitos

As entrevistadas das trés organizagcbes comentaram de pessoas que
consideram “herdis” e sobre suas histérias. Esse pareceu ser um elemento inibidor
do conflito trabalho-familia em todos os casos, ja que essas pessoas mencionadas
sdo uma fonte de motivagao para a conciliagao entre o trabalho e a familia. Entre os
herdis relatados destacam-se:

(1) maes de criangas pequenas: essas geralmente sao mais propensas a
vivenciar conflitos entre o trabalho e a familia (RUPANNER, 2013; OUN, 2012).

Olha... Eu, eu vejo muito assim, eu olho o exemplo das meninas que estéao
com o filho pequeno, que sdo as que eu tenho mais, é, contato que é a
entrevistada C1, a entrevistada C2 e a Luciana. Porque é muito dificil vocé
sair e deixar um bebé em casa, né. E aquela vontade que cé tem de ta
junto, de t& acompanhando todo aquele crescimento e vocé ndo consegue
porque cé tem que conciliar... né. Entdo assim realmente elas eu, eu
considero isso, é... elas sao guerreiras de, de conseguir ficar longe, né, e, e
quando chega ainda tem que... fazer aquilo tudo, né, toda aquela rotina de
estar com a crianga, de fazer alguma coisa em casa, é bem mais
complicado do que quando cé ja tem filho adolescente. Eu acho. Porque ai
a crianga quer ficar com a mae e a méae tem que fazer uma comida, a mae
tem que fazer... Entéo elas séo... Eu, eu considero elas que ainda estéo
aqui, eu considero elas guerreiras (C3).

[...] as também que consegue voltar da licenga, deixar os filhos em casa e
vem pra ca, fica o dia todo sem voltar em casa, eu acho também que elas
S30 guerreira porque na época que a minha era pequena eu nem trabalhei.
Eu ndo dava conta néo (C5).

(2) mulheres separadas e com filhos: essas possuem maiores exigéncias
domeésticas e familiares, contribuindo para o aumento de conflitos (NOMAGUCHI,
2012; RUPPANNER, 2013).
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E, eu tenho, até tenho uma colega ali, né, ela é separada, né, tem um filho,
entdo ela sustenta a casa, trabalha, né, ela vem, nao tem carro, né, sé
bicicleta, né, entdo é frio, &€ chuva, ela ta ali, € uma pessoa que néo falta
também no trabalho, né, s6 por questdo de doengca mesmo assim porque
ela tem um filho de seis anos, sete, e tem a mae também idosa, né, entdo
as vezes precisa acompanhar no médico, né. Entao ela ta, e € uma pessoa
trabalhadeira, esfor¢cada, né, néo falta no trabalho, né, eu admiro muito ela,
sozinha, né, pra sustentar a casa, o filho, né. E dificil, hoje em dia é dificil.
Entéo ela ta se virando (B1).

Tem, igual, por exemplo, tem uma que trabalha comigo [...]. Ela € mae de
trés filhos, tem um filho ja de dezoito, ela tem uma menina acho que de dez,
outra de oito. Entdo assim, ela é separada... primeiro casamento, conseguiu
superar, teve essas duas filhas, mas separou do segundo marido... e aqui
praticamente ela ndo tem familia. Entdo ela consegue lidar bem assim,
sabe, acho ela... bem forte, guerreira. Ter trés filhos, conseguir equilibrar,
ainda nao tem a méae por perto, acho que ela nem tem mae mais... entdo eu
considero ela assim... e ela passou por um problema de saude agora bem
grave, conseguiu superar e ta ai... firme, sabe. Eu admiro ela (C1).

[...] a assistente social que trabalha comigo. Eu acho que ela é muito... ela é
uma pessoa muito positiva e que... ela tem crianga pequena, ja é diferente
de mim, né. E, ja separou do, do pai delas e ela cuida dos filhos dela
sozinha. E ela... ela ultimamente ela ficou doente também, mas passou o
periodo também ja voltou, ta trabalhando. Eu acho que ela é uma guerreira,
né. E ela também ja tem 7 anos aqui também, entdo... quando ela veio pra
ca a pequenininha dela tava pequenininha. E ela consegue conciliar as duas
coisas, ah eu acho que tem muito mais dificuldade do que a gente que ja
tem filho grande, que ja se vira pra la, que... né, que ja vai numa consulta
sozinho ou vai no banco, faz o que precisa, entendeu? E assim, e tem, e é
uma pessoa que tem que ter um cuidado com as outras pessoas e tem
menos pessoas que ajuda ela, entendeu? Entdo eu considero, né (C5).

(3) trabalhadores que cuidam de dependentes idosos, doentes e deficientes:
os cuidados com os dependentes incluem aspectos financeiros, fisicos e emocionais
e podem ser a razédo do conflito trabalho-familia de muitos empregados (STEWART,
2013; DODSON; 2013; SILVA; ANDRADE, 2016).

Ah, tem um colega meu que ta com o pai doente, né, ele também, ele vem
trabalhar, vem e cuida dele, quando precisa, né. Porque eu acho que nossa,
¢é dificil, né, pensar assim, meu pai ta la mal e ta trabalhando, né, e tem que
ir em frente. E... ele trabalha, ta trabalhando aqui ainda (B2).

Entdo, tem... um cara assim, tem. O senhor Leonardo. Ele... ele... cuida
da... ele, mora ele, a mée, a esposa e o filho, e dai do lado mora a mae
idosa e um irméao deficiente e... ai... ele, vejo que ele, né, conciliava bem
legal isso e ele teve um acidente de trabalho aqui final do ano passado e ele
perdeu o pé, teve amputacao de pé e tal, entdo agora a gente comprou a
protese, ele ta sendo reintegrado ao trabalho, né, mas ele eu vejo que seria
uma pessoa assim, que dai de manha ele fazia, tinha todos esses cuidados
com a méae, com o irmao, né, e... ai a tarde era uma outra pessoa que
cuidava, mas enfim, vejo que ele fazia isso muito bem (B6).

(4) mulheres que conseguem balancear o trabalho e a vida pessoal: como a
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responsabilidade principal de realizar as tarefas de cuidar da casa e das criangas
continua sendo das mulheres (SEVA; OUN, 2015), o equilibrio entre a vida pessoal e

o trabalho por vezes pode ser considerado atipico.

[...] eu tenho sim essa referéncia que € a Talita. Eu vejo ela conciliando ate
coisas pessoais dela. Ela adora dancar, entao ela trabalhou [...] durante o
dia, mas ela ainda vai la no final do dia e vai pra aula de danga dela, sabe...
no final de semana... feriado, sair viajar... viaja pra lugares super legais...
consegue dividir bem as férias. Ela € um modelo de que é possivel conciliar
[...]- Conseguir ter um lado divertido fora do trabalho (A1).

De acordo com Fleury (1987), os herdis personificam os valores
organizacionais e guiam os procedimentos e condutas para os demais membros.
Apesar de segundo a autora os heréis de empresas privadas frequentemente serem
os grandes executivos, lideres, dirigentes ou mesmo os fundadores, nas
organizagcbes pesquisadas, os herdis foram os colegas de trabalho que
constantemente tém a responsabilidade de harmonizar as atividades do trabalho, da
familia e da vida pessoal em geral.

Dentre as entrevistadas que n&o apontaram nenhum herdi especifico, as
entrevistadas C2 e A4, comentaram que toda mae e todos que trabalham na
Organizacao A, respectivamente sao “meio super-herois”. Por fim, a entrevistada B3
relatou que cada um tem a sua histéria e a sua cruz para carregar, sendo, portanto,

todos herais.

4.4.6 Crencas e pressupostos

Crencas e pressupostos sdao as verdades indiscutiveis na organizagao
(FREITAS, 2007), verdades que se tornam aceitas baseadas na anadlise dos
acontecimentos e na convivéncia de um conjunto de pessoas (CROZATTI, 1998).
Na Organizacédo A, as crengas indicadas pelas entrevistadas sao as de que longas
jornadas de trabalho contribuem para o sucesso profissional, enquanto que filhos
prejudicam o desenvolvimento na carreira. Se, de acordo com Cooklin et al. (2014),
quanto maior o numero de horas trabalhadas, maior a probabilidade de experiéncia
de conflito trabalho-familia, entdo a crenga das longas jornadas de trabalho pode ser
considerada um elemento facilitador do conflito trabalho-familia na organizagdo em

questao. A seguir, estdo alguns relatos dessas crengas:
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Eu vejo pessoalmente quando a gente fala de carreira e relacionada a
mulher, né. Eu vejo assim pelos exemplos que, la do trabalho. Muitas
mulheres optam por nao ter filhos por priorizarem a carreira, e entendem
que tendo filhos a carreira vai ser prejudicada, né. Entdo eu vejo que existe
isso sim, eu ainda acho que existe uma certa priorizagdo do homem em
relacdo a mulher no processo seletivo por exemplo. [...]. Dois com mesmo
perfil, mesmas competéncias, optam pelo homem, porque mulher né, pode
ter filho, engravida, pede licenca maternidade [...]. Entdo acho que isso sim
€ uma crenga meio que velada, mas que no dia-a-dia a gente consegue
perceber que ela é real. Ndo é nada assim que esteja langado ai aos ventos
e que as pessoas falem, mas é uma coisa que ainda acontece. E realmente
é dificil, né, eu que ja fui profissional sem filho e hoje sou profissional com
filho, eu vejo diferenca, né. Vocé ndo é mais a mesma. Vocé n&o consegue
mais ter o mesmo tempo, a dedicagdo que vocé tinha no trabalho quando
vocé tem um filho. E é real, quem realmente viveu isso, sabe que é real.
Uma coisa realmente atrapalha a outra. Entao o filho atrapalha o trabalho e
o trabalho atrapalha o filho. E dificil de [...] conciliar (A2).

Acho que nao é declarado. Assim, coisas do tipo, que as pessoas também
reclamem muito tipo “ai meu Deus n&o consigo viver com a minha familia
[...]". E porque tem aquelas pessoas, é engracado la, tem aquelas pessoas
que sao muito [...] foco na carreira, [...] mesmo né&o precisando ficar até 11
horas da noite, ela vai ficar, ela vai ligar o computador no final de semana,
tem muito foco na carreira sabe, tem muito disso 14, tem muito, muito, muito
(A1).

[...] Ia eu acho que a empresa tem essa... essa cultura mesmo de trabalho
pesado, né, entdo eu acho que até... as pessoas hoje se pensam em uma
qualidade de vida, e enfim, em ter um filho, eu n&do sei se é... acho que as
pessoas pensam... em fazer isso num momento, num momento diferente de
vida. La eu também imagino assim pra mim, se eu tivesse um filho hoje eu,
enfim, teria... é... que abrir mdo de muita coisa. Ou teria que abrir mao da
participagéo é... integral, né, com meu filho de... enfim, levar pra escola,
buscar da escola, acompanhar numa reunido da escola e leva-lo num
médico. Ou eu teria que me abdicar de muitas coisas, certo? Ou eu teria
que me abdicar de atividades no trabalho e eu nao sei até que ponto isso
seria visto com bons olhos. Eu acho que isso, €, atrapalharia o meu
desenvolvimento na minha empresa atual, de, é... ah, eu teria que me
abdicar de alguns momentos na empresa e talvez isso fosse visto como
falta de responsabilidade, falta de empenho, falta de, de motivacéao, entéo...
eu acho que as pessoas quando pensam numa vida mais saudavel, elas
acabam... ponderando, né. “Ah, sera que é aqui que eu quero fazer isso?
Sera que é aqui que eu quero ter um filho, né, trabalhando dessa forma?
[...]7 (A4).

Essa questao de ter ou néao filhos foi pesquisada por Liu e Hynes (2012) nos
Estados Unidos. As autoras identificaram que poucas pesquisas analisavam se as
mulheres que tinham dificuldades em equilibrar seus multiplos papéis no trabalho e
na familia optavam por nao ter filhos ou té-los em menor quantidade. Em sintese, o
trabalho buscava avaliar se as dificuldades de equilibrar o trabalho e a familia
estavam associadas com menores taxas de natalidade (LIU; HYNES, 2012). Foi
constatado que as mulheres eram mais propensas a sair do mercado de trabalho em

detrimento da renuncia a fertilidade (LIU; HYNES, 2012). Todavia, na Organizagao
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A, a crenca de que os filhos obstaculizam a carreira esta tao fortificada que as
mulheres parecem optar por nao ter filhos. Além disso, das mulheres entrevistadas
nessa empresa apenas uma (A2) tinha um filho e para ela tanto o filho atrapalha o
trabalho quanto o trabalho atrapalha o filho.

Na Organizagdo C, a quantidade de horas trabalhadas também parece ser
levada em consideragédo pelos gestores, de tal forma que aqueles que trabalham
mais tempo, sdo melhores vistos do que os que saem no horario de trabalho

determinado:

[...] acho que eles tém essa visdo. E, infelizmente tem, que eu acho que é
uma coisa que nao tem nada a ver, né. No meu, na minha visdo. E bom cé
poder contar com a pessoa, né, ndo é todos os dias que as vezes precisa
assim, mas... eu acho que eles leva isso em consideracado, apesar que € um
ponto que eu acho que eu ndo levaria ndo, como gestora... mas acho que
eles levam sim. Até pra fazer um teste, ver se cé consegue, “ah, cé ta
concentrada mesmo no servigo?” [risos] (C1).

Mais uma vez, essa crenca pode ser considerada um elemento da cultura
organizacional facilitador do conflito trabalho-familia, visto que a literatura ja
apresentada revela que o tempo em excesso gasto no trabalho pode gerar conflito
trabalho-familia. Como esse € um recurso finito, quando s&o dispendidas longas
horas no trabalho, esse tempo ndo esta sendo gasto nas atividades com a familia, o
que pode gerar conflito (STROBINO, 2009; COOKLIN et al., 2014).

Ultima consideragdo no que diz respeito as crencas foi comentada pela
entrevistada B6. De acordo com ela, em uma empresa concorrente existem rumores
de que apos engravidarem, as mulheres sdo demitidas. No entanto, a entrevistada

afirma que na Organizacao B esse tipo de situagao nao acontece:

Aqui eu ndo vejo que tenha isso, sabe. E a gente também néo tem, a gente
tem muito, né, é, o sexo masculino trabalhando, mas por conta que 0 nosso
trabalho é um trabalho mais pesado, € mais homem mesmo que a gente
acaba contratando mais. Entdo, mas eu ndo vejo que a gente tenha essa
situagdo ndo. E mesmo na questdo, eu acompanho as contrata¢des todas
com os lideres, também e nado vejo “ai, mulher n&o porque vai ter filho e...”
isso ndo. Nao vejo que tenha. Acredito também que por ser, é, né, eu
mulher trabalhando ali nessa questdo de selegdo também, se eles tém
alguma coisa, os lideres, eles ndo falariam muito, ndo deixariam isso muito
claro, entendeu? Entdo talvez um e outro teriam um pouquinho disso,
entende, mas acho que acabam também n&o trazendo isso a tona até pelo
fato de que eu sou a mulher selecionando, entendeu? Entdo acredito que
eles nao iriam abrir isso dessa forma também, né. Mas assim, talvez alguns
lideres novos que vém de outra empresa, mas... um, dois, que talvez
poderiam ter essa crenga, mas nao vou te dizer que de fato &, porque os
outros dai eu ja conhego mais tempo, entdo vejo que néo é o perfil (B6).
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Nesse caso, a ponderagao imparcial para homens e mulheres pode ser

inibidor do conflito trabalho-familia para os colaboradores da Organizagéao B.

4.4.7 Tabus

O tabu é um assunto ndo mencionado, de pouca ou nenhuma notoriedade e
que esta presente no ambiente organizacional e na rotina dos membros ainda que
nao seja percebido (MACHADO, 2004). Nas Organizagcbes A e C foram
mencionados dois tabus: sobre a utilizacdo das politicas oferecidas aos
colaboradores e a contratagao de mulheres gravidas e/ou com filhos.

No que diz respeito a utilizagdo das politicas, as entrevistadas A1 e A4

comentaram o seguinte sobre esse tabu:

Ah, eu acho que... assim, € meio velado assim, [...] eu acho que ninguém
deixa claro de que “ai, nossa, meus funcionarios pediu um... um home
office, ai, vou ficar vigiando ele pra ver se ele realmente ta trabalhando”.
Acho que isso nao é explicito, mas eu acho que os gestores é... ndo... nao
encaram isso... de uma forma ainda tao natural, entdo € uma coisa que é...
eles, quando eles, foi feita essa comunicagédo os gestores disse “olha, mas
eu preciso ser comunicado com tanto tempo de antecedéncia, entdo olha,
quando vocé precisar fazer alguma coisa...”, entendeu, entao, é... eu acho
que... ndo sei até que ponto isso gera uma tensao assim, né, de “sera que
eu vou poder, né? Ai, tenho que avisar meu chefe. Ai, sera que ele vai
gostar? Sera que ele nao vai gostar?”. Entdo todo mundo fica meio que...
ressabiado de, de fazer alguma coisa ou de pedir alguma coisa (A4).

Acho que com excecgao desse... tipo de vocé ter que sair discretamente no
day-off, ou sei |4, ndo anunciar pra todo mundo que vocé ta indo embora
mais cedo. Se isso for um tabu, acho que isso, no maximo. Talvez seja da
cultura da empresa, nao sei te dizer o porqué (A1).

O receio em utilizar os beneficios oferecidos pela empresa que foram
apontados pelas entrevistadas parece estar relacionado com a falta de apoio do
gestor. Conforme sera apresentado mais a frente, no tépico 4.5.6, a falta desse
apoio esta relacionada a ocorréncia de conflitos para os colaboradores (OLIVEIRA;
CAVAZOTTE; PACIELLO, 2013). Dessa forma, esse tabu associado a utilizagdo de
politicas pode ser considerado um elemento da cultura organizacional facilitador do
conflito trabalho-familia.

A contratagcao de mulheres gravidas ou com filhos foi considerada como um

tabu para as entrevistadas A4, C1 e C2:
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Entdo, eu percebo assim, também nao é muito explicito, um pouco velado,
mas assim, por exemplo, ah, a pessoa ta gravida. Ah, entdo... é, hoje vocé
tem uma movimentagéao interna que vocé pode se inscrever, pode participar,
é... um gestor ja, o futuro gestor ja pensa “ah, mas eu vou pegar uma
pessoa gravida? Porque ela vai entrar na minha area e logo ela vai se
afastar?”. Entdo também ndo é muito explicito, mas eu sinto que hoje as
pessoas levam isso em consideragdo. Entdo num processo interno de
recrutamento as pessoas dizem “ih, ah, ta gravida” ou “ai, acabou de ter
filho”, né. Eu acho que nao... ndo é tdo explicito, mas as pessoas fazem
esse julgamento. Tipo, se a pessoa pega uma licenga maternidade ou tem
dois filhos muito préximos, ninguém critica explicitamente, fala “nossa, olha”,
mas, isso, tipo, gera uma estranheza sabe, parece que nossa, é... como se
fosse errado vocé ter dois filhos com idade préxima, né, como se vocé
tivesse que esperar um tempo pra depois ter uma nova gravidez (A4).

[...] eu vejo que tem muitos gestores que nédo vé dessa forma ndo. Acho que
as vezes acha que filho é até empecilho. As vezes até pra fazer uma
contratagdo. Ah, porque é mulher e tal, as vezes tem possiblidade de, de
engravidar ou que tem filho vai ter problema e ja pensa nos, nos filhos ficar
doente. Eu acho que aqui ainda tem muito essa visao, infelizmente eu acho
que tem. E eu acho que nao sé aqui. Eu vejo isso no geral, no Brasil. [...].
Essa é minha visao, né. [...]. Porque eu acho aqui também, é... eu ndo sei a
porcentagem direito, mas se a gente for... deve ser uns 10% so6 de
mulheres. Entdo a maioria € homem. Entdo a maioria... diretores todos s&o
homens, gerentes tem uma mulher s6. Entao assim, agora que a gente vem
quebrando esse paradigma. Hoje eu sou coordenadora, mas antes de mim
teve sO coordenador, entdo assim... e ndao sei também por ser uma
industria, né, pessoal assim que tem mais experiéncia geralmente € homem
e é mais velho, entdo tem uma visdo acho que mais... fechada. Ainda nao é
aquela visdo da mulher trabalhar, € da mulher ficar em casa. Entdo ainda
mais ter uma mulher que tem licenga e tudo mais, eu acho que tem um
preconceito sim ainda, eu acho (C1).

[...] eu fico imaginando, muita empresa, é... ndo contrata mulher porque...
por causa de licenga maternidade, por causa da demanda que tem com os
filhos porque um pai realmente pode largar de fazer tudo, mas uma mulher
nao vai, uma mae nao vai, né, [...] essa questdo, mae € mae, nao existe, &
sempre aquela que é dedicada, né, larga tudo pra poder fazer, pra cuidar
dos filhos (C2).

Esses relatos ratificam o que é apontado por Madalozzo e Blofield (2017) no
que diz respeito ao fato de as mulheres vivenciarem conflitos entre trabalho e familia
de forma intensa, inclusive percebendo modificacbes negativas na relacéo
trabalhista posteriormente ao nascimento dos filhos. O fato de ter filhos também
pode ser fonte de discriminagcdo na contratagdo de mulheres ja que os
empregadores pressupdem que elas vao se ausentar mais do trabalho por causa
dos seus filhos do que os outros funcionarios (MADALOZZO; BLOFIELD, 2017) ou
até mesmo abandonar o emprego para se dedicar unicamente aos filhos (SINA,
2005).

Esse tabu pode estar relacionado com o esteredtipo de género que, de

acordo com Seierstad e Kirton (2015, p. 398) ainda continua predominante: o de que
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“as mulheres priorizam a familia e se tornam menos orientadas para a carreira apos
o parto”. As autoras comentam que € necessario que tais esteredtipos sejam
mudados, o que pode suceder de uma cultura organizacional de apoio ao equilibrio
entre o trabalho e a familia (SEIERSTAD; KIRTON, 2015). Enquanto esse tipo de
cultura — a qual € nomeada nesse trabalho como cultura trabalho-familia — ndo é
implementada, o tabu que diz respeito a contratagdo (e promog¢ao) de mulheres
gravidas ou com filhos pequenos pode ser um facilitador do conflito trabalho-familia.
A partir da apresentagdo dos elementos da cultura organizacional e a
consideragcao de como esses podem facilitar ou inibir o conflito trabalho-familia, o

préximo tépico analisa a cultura trabalho-familia das Organizagdes A, B e C.

4.5 CULTURA TRABALHO-FAMILIA

De acordo com Fiksenbaum (2014), é necessario que as organizagdes
demonstrem compreensao e sensibilidade com as demandas familiares de seus
funcionarios. Tais praticas podem ser desempenhadas por meio de uma cultura
trabalho-familia. Nesse topico, busca-se responder ao quarto e ultimo objetivo
especifico dessa pesquisa: analisar a cultura trabalho-familia das Organizagbes A, B
e C por meio das agbes e politicas existentes que visam a minimizar o conflito
trabalho-familia, a disponibilidade das mesmas e a aceitacdo de seu uso por parte
dos gestores e colegas de trabalho.

Para responder a esse objetivo, inicialmente sera apresentada a visao das
entrevistadas a respeito das seguintes politicas: trabalho flexivel, trabalho a tempo
parcial, teletrabalho, licenca maternidade, outros tipos de licengca e apoio do
supervisor/gerente. Em seguida, a existéncia ou ndo de uma cultura trabalho-familia
nas organizagdes A, B, e C sera analisada por meio dos relatos das entrevistadas no
que diz respeito a disponibilidade de tais politicas e a visédo do gestor e dos colegas
de trabalho quanto a utilizacdo desses beneficios. A sintese dos resultados desse

subtdpico esta no Quadro 8.
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QUADRO 8 — SINTESE DA ANALISE A RESPEITO DA CULTURA TRABALHO-FAMILIA DAS

ORGANIZACOES A, B,E C

Organizagao

Evidéncias (ou ndo) de cultura trabalho-familia

Trabalho flexivel (n&o ha consenso); trabalho a tempo parcial no dia do aniversario
do colaborador; teletrabalho (n&o ha consenso); licengca maternidade estendida
(180 dias); licenga paternidade prolongada (20 dias); percepgbes distintas
(positivas e negativas) a respeito dos superiores; utilizagdo das politicas oferecidas
pela organizacédo depende da aprovacédo do gestor; percepgdes distintas sobre
como os colegas de trabalho lidam com a utilizagdo dos beneficios. A Organizagéo
A parece ndo ter uma cultura trabalho-familia estabelecida.

Trabalho flexivel para o setor administrativo; flexibilidade e compreensdo com o
pessoal do setor de produgéo; ndo ha trabalho a tempo parcial; ndo ha teletrabalho;
licenca maternidade prevista na legislagéo (120 dias); licenga paternidade prevista
na legislagao (5 dias); lideres compreensivos; percepgdes distintas sobre como os
colegas de trabalho lidam com a utilizagéo dos beneficios. A Organizagéo B tende
a ter uma cultura trabalho-familia, ainda que néo totalmente consistente.

Pouca flexibilidade; ndo ha trabalho a tempo parcial; ndo ha teletrabalho; licenga
maternidade prevista na legislagédo (120 dias); um atestado anual para acompanhar
o filho menor de seis anos em consulta médica; percepgdes distintas (positivas e
negativas) a respeito dos superiores; falta suporte da assisténcia social e do
psicologo; apenas um posicionamento positivo a respeito do gestor; percepgdes
distintas sobre como os colegas de trabalho lidam com a utilizagdo dos beneficios.
A Organizacao C parece nao ter uma cultura trabalho-familia estabelecida.

FONTE: A autora (2017).

4 .5.1 Trabalho flexivel

As opc¢des de trabalho flexiveis, ao mesmo tempo em que estdo associadas a

sentimentos de liberdade por parte dos funcionarios, também se relacionam com

uma forma de amparo para a efetivagdo de demandas familiares (ANDRADE, 2011).

Tal flexibilidade envolve uma relacdo de confiabilidade entre empregador e

empregado e uma cultura de apoio no ambiente de trabalho (HILL et al., 2008).

Na organizagcédo A, conforme apontado por trés das quatro entrevistadas ha

uma politica chamada “sexta-feira flex”, que funciona da seguinte maneira:

[...] vocé pode sair mais cedo na sexta-feira. Vocé pode trabalhar meio
periodo. Sei |3, ir embora meio dia, ir embora as 2 da tarde, ir embora as 4
da tarde. Vocé define com seu chefe (A1).

[...] agora no comego desse ano devido ao corte a gente teve algumas
iniciativas de... horario flex... é... eles chamam de flex coffee né, que é o
horario, é, flexivel, ai eles, é... na jornada de sexta-feira vocé tem a opgao
de fazer um short friday [...] (A4).
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Apesar de mencionado pelas trabalhadoras, cada uma possui uma percepgao

diferente a respeito do beneficio:

[...] uma vez por més a gente pode fazer... a sexta flex. Uma ou duas, nem
sei, eu fago varias [risos] (A1).

Nunca usei sexta flex. [...] € uma coisa que foi implementada agora a
poucos meses. Na teoria, porque na pratica isso ndo vem acontecendo. As
pessoas estao sobrecarregadas [...] e de que jeito que vocé larga tudo e,
“ah, vou sair na hora do almoco [...]". Alguns fazem, mas & minoria porque
nao é o exemplo que a gente tem, ndo é a postura que é pregada, né (A2).

Ano passado liberaram uma politica redundante, onde, caso vocé tenha
banco de horas, pode sair mais cedo na sexta-feira, se negociado
anteriormente com seu gestor, enquanto algumas empresas ja possuem a
short friday naturalmente, sem desconto em banco (A3).

[...] na jornada de sexta-feira vocé tem a opcao de fazer um short friday, s6
que isso também depende do seu banco de horas, enfim, entdo € uma,
seria uma compensacao (A4).

Ainda que essas trés mulheres trabalhem no mesmo setor da Organizacgéao A,
percebe-se que cada uma interpreta esse beneficio de uma forma diferente, o que
pode estar relacionado a falhas de comunicagcdo da empresa com os funcionarios, ja
que, de acordo com a entrevistada A2, a divulgagédo dessa politica foi feita em um

Uunico momento:

Entdo foi divulgado e... morreu por ai. Quem pegou e conseguiu pegar
carona em alguma dessas coisas aproveitou, quem nao, deixou passar, que
eu vi que foi a maioria, eu por exemplo... continua na mesma (A2).

Na Organizagcado B, apenas a entrevistada B6 afirmou ter flexibilidade no
horario de chegar ao trabalho, o que esta relacionado ao setor (administrativo) e

cargo (lider de gestao de pessoas) da mesma:

E, a gente tem, é... eu vejo que a Organizacdo B é uma empresa bem
flexivel assim. A gente do administrativo ja tem essa questdo do horario
flexivel, né, entédo... comigo assim o meu horario € bem... tranquilo. Eu que
faco a minha jornada mesmo, né, entdo se eu preciso sair, que nem
amanha cedo eu vou no médico, tenho algumas coisas pra resolver, entéo...
é bem tranquilo assim, pra mim. E, né, com os outros colaboradores
também tem uma certa flexibilidade, assim, légico a gente ndo pode pra
area produtiva fazer a mesma situagdo do administrativo, né. Mas a gente
tem uma situagédo bem flexivel assim (B6).
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A entrevistada B3, apesar de ndo estar alocada no setor administrativo, tem
um cargo superior as demais entrevistadas (da area produtiva) e também comentou

sobre a flexibilidade no ambiente de trabalho:

Tem vezes, por exemplo, filho doente, como aconteceu semana passada.
Tive que sair daqui pra ir buscar ele na escola porque deu febre. [...]. Mas
no caso aqui, como aqui também ¢é flexivel entdo eu tenho esse... eu
consigo fazer isso, sabe. Eu sali, fui la atender ele, ja era tarde também,
durante a tarde. Dai eu consigo recuperar no outro dia vamos dizer assim,
esse horario. E bem tranquilo [...]. Eu aviso, dai claro, eu tenho que deixar
avisado meu gestor, avisado na portaria. Mas eu posso sair dai no outro dia
eu tenho que recuperar que sdo descontadas, né, as minhas horas... Mas
existe essa flexibilidade, assim, até porque a maioria acho que tem filho, né.
Entéo da pra entender assim o que acontece (B3).

A entrevistada B6 relatou que apesar da dificuldade em implantar uma politica
de trabalho flexivel na area produtiva, a Organizagdao B & compreensiva com 0s

problemas enfrentados pelos seus funcionarios:

[...]1 E, a 4rea produtiva a gente ja ndo tem essa questdo da flexibilidade de
horario e tudo mais, s6 que a empresa € bem compreensiva no fato assim
“ai o funcionario ta com problema” [...] entdo assim, a Organizacdo B é
nesse aspecto € uma empresa bem flexivel, sabe de tentar olhar o lado do
colaborador e... nessas situagdes em que tem uma demanda realmente de
o funcionario ter algum problema de saude ou alguma situagdo mais grave
pra resolver fora, ta? Entdo isso a gente sempre tenta... olhar o lado da
pessoa também, né (B6).

Esse aspecto apontado pela B6 é percebido pelas demais entrevistadas — B1,
B4 e BS —, que apesar de serem da area produtiva, comentaram sobre a flexibilidade
da empresa nos casos em que houve uma necessidade de chegar um pouco mais

tarde ou sair mais cedo do trabalho:

[...] se tu precisar sair um dia, né, pode compensar hora, né, ou... trocar dia,
né, vim trabalhar outro dia, né. [...] se precisar vim um pouquinho mais cedo
pra sair mais cedo, eles colocam outro, ndo tem problema, né. Bem... a
empresa é bem flexivel com isso (B1).

[...] sempre que eu precisei, ah, sair, alguma coisa assim, nunca me foi
negado... Ah, preciso chegar um pouquinho mais tarde que eu té resolvendo
alguma coisa, vou me atrasar... eles sempre pedem pra comunicar, entao
assim eu nunca tive problema quanto a isso, apesar de ta pouco aqui mas...
nunca tive problema quanto a isso (B4).

A gente as vezes, né, até precisa as vezes, ai tu avisa, né, pro lider, néo,
pode vim, né, “ah, eu vou chegar uma hora mais tarde, tenho que ir no
banco com minha filha resolver...” ai eles deixam sabe. Ai sé... tu tem que
avisar, né. (B5).
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Conforme apresentado por Mansour e Tremblay (2016), quando os
empregados percebem que 0S supervisores preocupam-se com suas obrigagdes
familiares, podem qualificar seus assuntos laborais como menos ameacgadores,
reduzindo o conflito e o estresse no trabalho. No caso da Organizagcdo B, as
entrevistadas percebem que tanto os supervisores como a empresa em geral se
preocupa com seus contratempos fora do ambiente de trabalho, sendo a
possibilidade de trabalho flexivel uma evidéncia desse cuidado com o colaborador.
No topico 4.5.6 sao apresentados mais detalhes sobre o apoio dos
supervisor/gerente.

Na Organizacao C, tal como na Organizacao A, a questao da flexibilidade foi
percebida de maneira distinta pelas entrevistadas. A existéncia do banco de horas —
um arranjo em que sao elencadas as horas faltantes e as horas extras do

funcionario — foi apontada pelas entrevistadas C1 e C2:

Nao tem flexibilidade nenhuma. E totalmente engessada. [risos] A Unica
coisa assim que da, que tem as vezes a gente tem apoio € cé pegar um dia
de banco de horas. Por exemplo, né, eu falto e coloco esse dia em um
banco. E a Unica flexibilidade que eu vejo. A ndo ser isso, ndo. [...] se quiser
sair um, sair um pouquinho mais cedo, pode sair, mas essas horas fica no
seu banco como negativa e ai depois vocé tem um prazo pra pagar elas...
senado também é descontado em folha (C1).

[...] pra alguma consulta, alguma coisa mais importante, a gente nunca fica
querendo utilizar o banco de horas atoa porque a gente tem ele pra
possivel, né, aconteceu alguma coisa, ah, deixa eu ter, tal, e assim, eles tao
com uma politica agora da gente n&o fazer hora extra, entdo esse banco de
horas nosso com certeza vai diminuir. Entdo assim... vai ser um problema
porque vamo ficar s6 devendo (C2).

A entrevistada C3, por sua vez, afirmou que a empresa € pouco flexivel e
alegou uma falta de suporte do chefe nos casos em que €& preciso sair um pouco

mais cedo que o horario de fim do expediente:

[...] eu acho que tinha que ser um pouco mais... maleavel principalmente no
fato da gente poder... é, poder sair um horario mais cedo, né, com
consentimento do seu gestor, &, e isso depende de area, né. A minha area,
aonde eu t6, no meu setor, o meu chefe... raramente ele autoriza. Se eu
preciso ir ao banco resolver alguma coisa eu tenho que falar com ele uma
semana antes e tenho que ficar... insistindo naquilo ali, que eu preciso
realmente ir, as vezes meu cartdo ta bloqueado, alguma coisa aconteceu...
porque nao libera, entendeu? Entdo assim, é, € bem complicado essa parte
(C3).
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Diferente das percepgdes das entrevistadas C1, C2 e C3, as entrevistadas C4

e C5 afirmaram que a Organizagao C é flexivel:

Aqui se cé... programar, cé tem que condicdo de sair um pouco mais cedo,
cé tem condicdo de, de chegar um pouco mais tarde, desde que vocé
programe e nao atrapalhe seu trabalho, né. Entdo assim, eu acho que isso
ai ela é flexivel sim, ela d4 uma facilidade (C4).

Sempre quando precisa a gente... sai. Eu ndo sou muito assim de sair mais
cedo, essas coisas ndo, mas, mas se for o caso de precisar, aqui a empresa
até que... ndo é dificil ndo, sabe? As vezes emendar um feriado, uma coisa
assim, pra pagar depois no sabado. Controla bem. Da certo (C5).

A entrevistada C4, entretanto, associou a flexibilidade ao setor administrativo,
tendo destacado que no periodo da safra, o pessoal que trabalha na produgdo nao
tem a possibilidade de um trabalho flexivel, ja que a auséncia de um trabalhador
pode prejudicar a produtividade como um todo. Percebe-se, portanto que o trabalho
flexivel € mais adequado a algumas ocupacbdes do que outras, cabendo aos
gerentes decidirem em quais situagdes sao possiveis adotar esse tipo de trabalho
(MUNSCH, 2016).

Por fim, a partir dos relatos apresentados das entrevistadas das trés
organizagdes, € notorio que somente na Organizacdo B todas as mulheres estédo
satisfeitas com a flexibilidade oferecida pela empresa. Nas organizagdes A e C nao
houve um consenso de opinido, tendo sido apresentadas percepc¢des positivas e
negativas a respeito do trabalho flexivel. Essas ultimas foram relacionadas
principalmente com falha/fraqueza na comunicagao e falta de compreensao e apoio

por parte das chefias.

4.5.2 Trabalho a tempo parcial

O trabalho a tempo parcial € uma opgdo para aqueles que possuem
responsabilidades familiares, mas nao querem trabalhar por muitas horas nem
abandonar o emprego (OISHI et al., 2015). Somente na Organizacéo A foi percebida
a possibilidade de trabalhar em horario reduzido, mas isso s6 € praticavel no dia do
aniversario do colaborador. De acordo com a entrevistada A1, os aniversariantes

podem trabalhar meio periodo ou nao trabalhar naquele dia.
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Dentre as quinze mulheres entrevistadas, as duas com os filhos de menor
idade — sete e dez meses respectivamente na data da entrevista —, comentaram

sobre a vontade de trabalhar menos horas por dia:

Hoje eu vejo que se eu tivesse uma carga horaria mais reduzida, por
exemplo, 6 horas diarias, que da 30 horas semanais, eu vejo que seria o
ideal. Porque assim... eu gosto do meu trabalho, eu gosto de trabalhar,
gosto muito do que eu faco, entdo a gente como mulher também, como
profissional, cé estuda e forma, cé quer trabalhar, mas também cé quer ter
sua familia. Entdo eu acho assim, se eu tivesse uma carga reduzida eu
acho que... eu ficaria mais feliz porque daria tempo d’eu passar mais tempo
com meu filho (C1).

Acho que... é s6 essa questdao mesmo de pensar que... que algum dia eu
poderia arrumar um emprego que fosse... ndo fosse integral... que
demandasse menos... 0 meu maior problema é tempo, entdo assim, a gente
sabe que hoje em dia o tempo ta muito corrido, o tempo é o mesmo, como
todo mundo fala, mas... a gente tem mais atividades, tem mais coisas, mais
responsabilidade. [...] um desejo, acho que seria o de arrumar um emprego
com menos horas, que eu pudesse ir em casa... Vai ficar sendo um desejo
[risos] por enquanto (C2).

A aspiragao por um trabalho a tempo parcial por essas duas mulheres pode
ser relacionado com os seguintes fatores: (1) criangas pequenas s&o motivo de
maior conflito para seus pais (RUPANNER, 2013); (2) quanto maior o numero de
horas trabalhadas, maior a probabilidade de experiéncia de conflito trabalho-familia
(COOKLIN et al., 2014); (3) uma forma de conciliar trabalho e familia é o trabalho
parcial (LEWIS; CAMPBELL; HUERTA, 2008; ROSA; LORGA; LYONETTE, 2015); e
(4) o trabalho a tempo parcial € uma boa solugdo para evitar o conflito trabalho-
familia (CHAMBEL et al., 2017).

4.5.3 Teletrabalho

Outra forma de trabalho flexivel é o teletrabalho. Essa politica permite que o
trabalhador execute suas tarefas relacionadas ao trabalho em um ambiente que nao
a prépria empresa. Questées como horario de trabalho sao acordadas previamente
com o empregador e o empregado compromete-se a manter contato com
supervisores e outros membros da organizagdo via e-mail ou telefone (PINTO,
2000).

Mais uma vez, somente na Organizagdo A foi percebida essa politica de

teletrabalho, também chamada de home office. No sitio eletrbnico da prépria
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empresa foi encontrada uma noticia publicada em julho de 2017 em que os
colaboradores apontam os ganhos de produtividade e outras vantagens do home
office. Nessa mesma divulgagao é salientado que na organizagao A os funcionarios
podem trabalhar de casa e praticar horarios flexiveis quando considerarem
necessario. Além disso, ambiente fixo para producao, contato presencial com a
equipe, falta de autonomia, e horarios inflexiveis sao apresentados como tracos do
passado pela organizagdo. Durante as entrevistas, essa possibilidade de

teletrabalho foi apontada por duas funcionarias:

Os cargos de média-chefia podem fazer um dia de home office ao més (A3).

Entdo, é, ha possibilidade também de fazer home office algumas vezes [...]
tantos dias por més, eu ndo sei dizer. Mas é uma iniciativa, ela é recente,
ela comecou agora em 2017, entdo assim, teve muitas areas que ja estédo
tocando isso, isso ja ta acontecendo muito na pratica (A4).

Por outro lado, a entrevistada A2 comentou que:

Isso tudo é uma coisa que foi implementada agora ha poucos meses. Na
teoria, porque na pratica isso ndo vem acontecendo (A2).

Percebe-se, portanto, uma inconsisténcia entre o que €& “dito” pela
Organizacdo A em forma de divulgagao/exposicdo na internet e o que € de fato
praticado. Tanto nessa ultima empresa mencionada como nas Organizagdes B e C,

algumas entrevistadas expuseram sua vontade de por vezes trabalhar em casa:

Gostaria de poder fazer home office em alguns momentos, para ter mais
tempo de cuidar da minha casa e futuramente criar meus filhos, e sinto que
se um dia eu puder escolher, este sera um ponto crucial na escolha para
futuras posicdes, tanto para mim, quanto para meu marido. Ele também
gostaria de passar mais tempo em casa e dedicar-se aos nossos futuros
filhos (A3).

E. Se... As vezes, assim, eu gostaria que tivesse em casa. [risos] Porque
assim... é, eu ndo sei , por exemplo, ai, um dia muito frio, vamos supor, ai,
eu preferiria ficar umas duas horinhas a mais trabalhando em casa do que
vir ali. Ou se um dia que a gente nao t4 muito legal, sabe, pra... Tem dias
que a gente praticamente ndo quer ver ninguém, vamos dizer assim. [...] se
eu tivesse uma... a ferramenta, tipo, o e-mail, o sistema em casa, eu
conseguiria trabalhar de casa, uma parte, né (B3).

As vezes a gente pensa assim “nossa, se eu pudesse... &, levar isso e fazer
la em casa seria bom, né?”, mas é, geralmente ndo pode, a gente tem que
fazer o que tem de fazer aqui mesmo [...] ai as vezes a gente pensa assim
“nossa, mas se pudesse levar pra casa... ai eu poderia ta fazendo 14,
almogar em casa e tal’. A gente pensa isso, né, que seria melhor, né, seria
bom... se tivesse como (C5).
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Conforme resultados da pesquisa de Oliveira, Lucas e Casado (2017), a
possibilidade de home office se relaciona com maior equilibrio entre vida profissional
e vida pessoal. Portanto, a implementagcdo dessa politica nas organizagdes
analisadas pode contribuir para que as demandas profissionais e familiares dos
trabalhadores estejam em maior congruéncia, o que consequentemente é uma

forma de prevenir o conflito trabalho-familia.

4.5.4 Licenga maternidade

Staehelin, Bertea, e Stutz (2007) definem a licenga maternidade como o
numero de semanas apos o parto que as maes ficam fora do trabalho, independente
se essa licenca € remunerada ou ndo, com duragao legalmente estabelecida ou
prolongada. No Brasil, de acordo com a Lei n° 8.861, de 25 de marco de 1994, o
periodo fornecido as empregadas é de 120 dias, podendo ser iniciado em até 28
dias antes do parto (BRASIL, 2017h). Algumas empresas, no entanto, podem
estender esse prazo para 180 dias. Esse € o caso da Organizacao A.

Apesar de apenas uma das entrevistadas dessa organizacdo ter filho, a
mesma comegou a trabalhar na organizagdo apds o nascimento do filho e, portanto,
nao utilizou da licenga maternidade oferecida pela empresa. Dentre as entrevistadas
da Organizagao A, apenas a A4 comentou especificamente sobre a chamada licenga
maternidade estendida. De acordo com informacdes disponiveis no sitio eletrénico
da organizagao, desde margo de 2014 a empresa adotou a licenga maternidade
estendida de 180 dias conforme recomendagédo da Organizagdo Mundial de Saude
(OMS).

Ja nas Organizagoes B e C o periodo da licenga maternidade é o previsto na
legislacao, isto &€, de 120 dias. Ainda que algumas entrevistadas da Organizacao B
tenham comentado sobre a licenga maternidade, somente uma usufruiu desse
amparo, a entrevistada B3. Ela teve seu primeiro e unico filho depois de mais ou
menos cinco anos de trabalho. Para a colaboradora, o fato de “sair” da empresa nao
foi um problema ja que a mesma retornou desse periodo de licenga e continuou na

mesma area em que atuava antes de ter o bebé.
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Por outro lado, na Organizacdo C, as entrevistadas C1 e C2 que
recentemente utilizaram a licenca maternidade, comentaram sobre a dificuldade de

ausentarem-se da empresa.

Eu voltei da minha licenga tinha muita coisa pra me organizar, ainda nao
consegui organizar tudo (C1).

[...] € 120 dias, né. D4 menos de quatro meses um pouquinho. Ai eu
emendei com as minhas férias. Dai fiquei cinco meses. S6é que eu tive que
sair ainda antes um pouco que eu passei mal. Antes do, da data prevista.
Eu dei cdlica de rins ai eu tive que ficar em casa um més antes d’eu... tive
meu bebé, ganhar o bebé. Entdo na verdade eu fiquei seis meses afastada

[..]1(C1).

Nao é facil também nao. E, ndo é. Porque assim... eu gosto muito do que eu
fago... entdo nao é facil cé desligar daqui. E assim, ocorria muito problema
que as vezes sO eu conseguia resolver. Entao recebi ligagdo minha licenga
toda, entdo acaba que cé nao desliga... né. Entdo assim... ndo, néo foi facil
nao (C1).

[...] mas... € bem frustrante assim, cé volta meio perdida, né, porque nao
tem jeito, cé vai ficar ausente duma empresa cinco meses? Que eu peguei
os quatro e peguei férias. Entdo assim, é... pra mulher € uma coisa dificil, é
muito, & bem dificil. E a gente, como se diz, ndo da pra enganar nenhuma
mulher falar assim “ah, € uma bencdo cé sair de licenca e depois cé
retornar’. Nao. Ndo é. [risos] E muito dificil. E uma questdo bem, bem
estranha. Entao assim, agora que vai pegando no tranco de novo, vai... né,
adaptando com os colegas de trabalho (C2).

No caso da entrevistada C2, essa dificuldade em se ausentar da empresa
também foi relacionada com outra situacdo. Algum tempo antes da licencga
maternidade, |Ihe foi oferecida uma promocéo. No entanto, como a funcionaria iria ter
o bebé, essa promocao foi adiada e oferecida para outro colaborador que estava na
organizacdo ha menos tempo que ela. A entrevistada comentou sobre a frustragcao

que sentiu devido a essa circunstancia:

[...] entdo assim, era pra eu ter recebido uma promogéao e no caso foi adiada
porque eu tava entrando de licenca e tudo. [...]. E assim, considerando que
eu sai, ndo peguei o que eu tinha que ter feito, né, ja fui, ndo rebaixada,
mas fui colocada na geladeira porque eu ia sair de licenca, realmente eu
entendi isso, mas pra mim foi muito frustrante voltar e ver que uma pessoa
que tava, €, menos tempo de servico pegou o0 que era pra eu, pra eu ter
pegado [...] (C2).

Por ultimo, destacam-se os relatos das entrevistadas C2 e C3 sobre o medo

de ser demitida que perpassa as mulheres apos voltarem da licenga maternidade:
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A licengca € uma coisa assim, a gente sabe que o Brasil ta em crise, a gente
sabe que tem essa problematica de vocé ser mulher e, e ja ter essa baixa
salarial, ter essa, essas questdes todas de lideranga, né, das... as mulheres
infelizmente ainda tem muita, muito machismo. As empresas ainda nao
aceitam, né. Entdo assim, tem essa coisa “ai, vou engravidar”, “ai, quando
eu voltar ndo sei se meu trabalho vai, né, vai ficar garantido”. Tem uma
série de coisas, a gente fica muito insegura. Junto com a maternidade que a
gente ja td mais, mais, é... fica totalmente vulneravel. Entdo de certa forma
quando a gente retorna a gente fica pensando “nossa, né, sera como que
vai ser?”, “sera que eu vou ser demitida daqui um més?” porque a gente
tem, aqui a gente tem 120 dias e na legislagcao a gente tem até o quinto més
de estabilidade, né, que nao pode, €, ser demitida. Entdo assim, a gente
volta com o coracdo bem apreensivo (C2).

E... por mais que elas tenham medo, né, como, &, eu, por exemplo, uma vez
eu ouvi uma falando assim “ah, eu t6 com medo de voltar depois da minha
licenca maternidade e eles me mandar embora”. Ta ai até hoje, tranquila.
Entao assim, a pessoa pode ter aquela cisma, né, mas aqui dentro assim,
nao aconteceu isso ainda, né. Mas nem s6 quanto a, a licenga maternidade,
eu acho que isso é medo total da gente, né (C3).

A partir desses relatos, € possivel perceber que, apesar de a licenga
maternidade paga ser uma forma de aumentar o vinculo das maes com a
organizagado e consequentemente a probabilidade de que essas voltem ao trabalho
apos o nascimento dos filhos (ISAACS; HEALY; PETERS, 2017), ainda existe certo
receio por parte dessas mulheres de que seus trabalhos realmente estardao

“seguros” apo6s a licenga maternidade.

4.5.5 Outros tipos de licenga/afastamento/atestado

Além da licenca maternidade outros trés tipos de licenca foram citados pelas
entrevistadas: licenca paternidade, atestado para acompanhar filhos doentes e
afastamento relacionado a doenca do préprio colaborador.

De acordo com o § 1° do art. 10 do Ato das Disposicdes Constitucionais
Transitorias, os pais tém o direito de ausentar-se do trabalho por até cinco dias, com
inicio na data do nascimento da crianga (BRASIL, 2017a). Esse tipo de licenga foi

mencionado pelas entrevistadas A4, B1 e B2.

Eu n&o sei como é que funciona pra pais, né, eu sei que agora tava [...] eu
sei que tava em discussédo também, [...] de 5 dias pra 20, acho que isso
ainda nao é pratica [...] (A4).

E se € um homem também, né, vai ser pai, né, tem seus cinco dias la de
licenca, né, “ah, ele ta de licenga, o filho dele nasceu e tal” (B1).

[...] eles d&o tudo isso, né, essa parte de licenga maternidade eles dao,
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paternidade também (B2).

Embora a entrevistada A4 nao tenha tido certeza a respeito da licenga
paternidade prolongada, a analise documental da Organizacédo A revelou que, além
da licenca maternidade, a licenca paternidade também € estendida. O aumento no
periodo de cinco para 20 dias foi implementado pela empresa no ano de 2016. Na
Organizagéao B, conforme apontado pelas entrevistadas, a licenga paternidade segue
o padrao legalmente estabelecido.

Na Organizacao C, algumas entrevistadas comentaram sobre o atestado para
acompanhar filhos doentes. Esse atestado acompanhante, de acordo com as
entrevistadas C1 e C2, permite que a colaboradora se ausente uma vez no ano para

acompanhar o filho de até seis anos. A entrevistada C2 zombou desse “beneficio”:

[...] a legislagdo, por exemplo, cé tem direito a acompanhar seu filho uma
vez por ano se o seu filho for menor de seis anos. Quer dizer o que? Que
depois dos seis anos ele vai sozinho. Ah, meu filho td com dor de barriga.
“Vai la no médico, pode ir, vai com Deus, ta? Deus vai te acompanhando.”
Sabe? E nunca vai ficar doente, ndo tem condigdo nenhuma dum, duma
crianga ir ao médico sozinha (C2).

A entrevistada C5, apesar de néo ter filhos pequenos (tem uma filha de 22

anos), também demonstrou objecao a esse atestado:

[...] eles fala assim “ah, porque crianga pequena num, num, &, até, acima de
seis anos nao precisa, €, nao libera, por exemplo, pra mae acompanhar
numa consulta, alguma coisa assim”. Ah, eu acho errado. Acho que uma
crianga de seis anos ela ndo vai sozinha ao médico. N&o é? Eu acho que
tinha que ser mais. [...] aqui eu acho que é, até seis anos de idade pode
apresentar um [...] atestado de acompanhamento. Nao, a partir de 6 anos,
nao. Nada a ver, né? Eu acho que até seis anos... se a gente & maior de
idade com 18 anos, nao sei. Eu acho que uma crianga ai de 12 pra frente
ela ja entende um pouquinho, ela ja& sabe expressar o que ela sente, tudo.
Ela pode ir com o pai, la no médico, com a tia, com a v6 e tal. Mas uma
crianga de seis anos... quem sabe tudo dela é a mae. Eu acho que... eu
acho que isso ai poderia melhorar, né? E muito pequena (C5).

A entrevistada C3, que tem filhas com 13 e 17 anos, e, portanto nao
consegue abono de falta para acompanhar suas filhas ao médico, comentou sobre a

situacéo:

Se uma das minhas filhas passa mal ou fica doente, né, eu ndo, um
atestado, se eu for leva-las ao médico, um atestado ndo abona a minha
falta. Entdo eu considero isso que nao € um apoio da empresa. Né. Hoje
minhas filhas estdo grandes, mas, €, como tem... eu tenho colegas aqui que
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tem filhos bebé, entdo elas ndo conseguem ta fazendo esse
acompanhamento com a crianga, né. E, ndo tem esse apoio. Se houver
uma internagdo, eu também eu tenho... suponhamos que seja algum
problema mais grave que &, que o filho precisa ficar internado, n&o tem o
apoio também da empresa porque também n&o abona. Abona um dia, mas
se for uma coisa mais grave que precisar de mais dias? Né. Entdo eu acho
que o vinculo mae com filho €&, é muito, muito intenso, entdo ¢,
principalmente nesse momento é quando o filho mais precisa da mae e a
mae quer ta junto com o filho. E, e, e eu vejo isso. A empresa nao, nao...
nao da esse apoio pra gente, né, e, e assim, eu acho que era uma coisa
que tinha que ser repensada (C3).

Conforme constatado por Fiksenbaum (2014), fornecer programas de apoio a
familia além do que é previsto pela lei pode auferir competividade as organizacdes
para atrair e manter funcionarios produtivos. Sendo assim, tanto a licenga
paternidade estendida quanto a maior consideragao por parte da empresa/gestores
em casos de acompanhamento dos filhos sdo praticas que podem reduzir o conflito
trabalho-familia e aumentar a satisfagao dos colaboradores.

Ainda na Organizacao C, as entrevistadas C3 e C4 comentaram sobre suas
auséncias no trabalho devido a questdes de saude. Enquanto a C3 destacou o medo
de ser demitida devido aos seus afastamentos, a C4 demonstrou preocupagdo com
a quantidade de trabalho que recairia sobre sua colega de servigo, ja que ficou

ausente da empresa durante seis meses:

E, eu, por exemplo, essas duas, essas duas vezes que eu me ausentei, eu
todas as vezes eu fiquei com medo de voltar e ser cortada, né. E assim,
mas eu deixo, eu converso muito tanto com o meu gerente quanto com a
minha coordenadora porque era uma coisa que eu tinha muita vontade de
fazer, era uma coisa que eu... € é, é como eu te disse, eu tracei objetivos na
minha vida, entdo esses foram os objetivos que eu tracei do ano passado
até esse ano... e eu ainda vou progredir mais, eu vou ter que me ausentar
mais e isso ja é conversa que eu venho tendo com eles desde antes desses
meus procedimentos. Que eu fiz uma bariatrica e isso ndo é uma coisa
assim, que vai ficar s6 ali, né, depois eu tive complicagao, eu tive que voltar
pra mesa de cirurgia de novo esse ano, entdo agora meu préximo passo é
fazer uma, uma cirurgia plastica reparadora entdo eles vem acompanhando
isso, mas eu, eu tenho medo, né, de a qualquer momento, é... é, entao isso
causa esse medo na gente, né, mas mesmo com medo eu acho que todo
mundo... vai em frente. Eu ndo vou parar, eu vou em frente mesmo com
medo (C3).

Igual a questédo que eu fiquei doente, foi de repente. Entéo eu fui ao médico
e tal, e descobri, ja tive que comecar o tratamento, entao infelizmente eu
vim aqui e falei com o gerente “oh, infelizmente ndo tem como eu continuar,
eu vou ter que comecgar esse tratamento”, ai ja me afastei. Ai de certa
forma... assim, pra C5 foi cansativo porque até que contratou outra pessoa,
até que essa pessoa, €, comegou a saber como que fazia o trabalho, né, foi,
foi complicado [...] (C4).
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Diferentemente da entrevistada C3, a C4 nao sentiu esse medo de voltar para
o trabalho, isso porque a mesma obteve apoio do seu gestor. Esse tipo de suporte &

apresentado no topico a seguir.

4.5.6 Apoio gerencial e social

Conforme apresentado na fundamentagdo tedrica, o apoio do
supervisor/gerente tem o potencial de facilitar a relagdo entre trabalho e familia
(STOIKO; STROUGH; TURIANO, 2017). Mais do que isso, 0 gestor parece ter um
papel tdo importante na vivéncia de conflitos dos colaboradores, que a falta desse
apoio esta relacionada a ocorréncia de conflitos (OLIVEIRA; CAVAZOTTE;
PACIELLO, 2013).

Na Organizacdo A, as entrevistadas A1 e A2 relataram percepgdes bastante

distintas a respeito de seus superiores:

No meu caso a minha chefe é super flexivel. Se eu precisar sair mais cedo
ou entrar mais tarde, nenhum evento naquele dia, nenhum treinamento ou
nada urgente, nada pegando fogo... tranquilamente posso fazer isso.
Entdo... a empresa, eu acho que da sim... essa liberdade. Acho que... deixa
sim conciliar as atividades do trabalho com a casa (A1).

[...] ndo tem estimulo por parte da lideranga de que “sim, equilibre sua vida,
saia no horario, ndo trabalho a noite”. E ao contrario. Entdo, quando...
sempre te demandam mais e mais e mais. Entdo ndo tem esse estimulo pra
que vocé tenha essa vida equilibrada. E ai a gente comeca a ver muita
gente ficando doente né, muita gente pedindo demiss&o, né. Porque como
eu disse é uma fase e essa fase nao vai durar. Nesse ritmo as pessoas nao
vado aguentar. Sao ciclos. As pessoas vao ficando enquanto elas
conseguem, mas como esse ritmo ndo muda e... ja perdi as esperangas
agora de que ele va mudar, porque eu achava que era por ser inicio [...]
entdo acho que as pessoas aguentam enquanto da, depois pulam fora do
barco, porque realmente a cultura da empresa é... trabalho. Trabalhe muito
(A2).

Para a entrevistada A2, essa situagdo s6 vai mudar com os exemplos dos

diretores:

Acho que comega de exemplos, né. Quando nosso antigo diretor de RH, por
exemplo, dava 6h30min da tarde ele descia do RH pra olhar quem tava la
trabalhando ainda. Ele achava que todo mundo tinha obrigacdo de ta la
ainda 6h30min da tarde. Tipo, eu saio no horario né, eu sou desmotivada.
Porque ele ficava entdo até as 8h da noite, todo mundo tinha que ficar até
as 8h da noite. Entao € o exemplo que vem sendo dado né, vem da diretoria
e vai descendo, né, vai sendo cascateado e as pessoas que estdo embaixo
muitas vezes ou se adequam, né, a esse exemplo, ou pulam fora do barco
porque nao tém forgas pra mudar isso (A2).
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Nesse caso, é perceptivel que a entrevistada A2 sente falta de um apoio
gerencial para equilibrar as demandas do trabalho e da familia, principalmente no

que diz respeito a jornada de trabalho:

Minha vida hoje ela ta desequilibrada trabalho e vida pessoal, né. Eu queria
trabalhar numa empresa que eu trabalhasse oito horas por dia e s6, né. E
ndo precisasse chegar em casa e continuar trabalhando de casa. Quantas
vezes, trabalhar a noite, trabalhar sabado, trabalhar domingo, de casa. Eu
queria um trabalho um pouco diferente em relagéo a isso (A2).

Como apresentado por Achour et al. (2017), em pesquisa realizada com 250
mulheres académicas, o apoio dos supervisores desempenha papel fundamental em
balancear as demandas do trabalho e os papéis da familia, bem como aumentar o
bem-estar (o que inclui a satisfacdo com o trabalho, satisfagdo com a familia e
satisfacdo com a vida). Dessa forma, o apoio por parte das liderangas, no caso da
entrevistada A2, pode ser essencial para o equilibrio entre trabalho e vida.

Além do apoio gerencial, a entrevistada C3 também comentou sobre a falta

do suporte da assisténcia social e do psicélogo na Organizagao C:

A parte de assisténcia social da empresa. Eu ndo acho que ela atua muito,
muito como assisténcia social, né, ela ta aqui pra dar um suporte em
relacdo ao, ao plano de saude e a gente, quando a gente pergunta eles dao
apoio, né, em relagéo ao plano, mas a assisténcia em si eu, eu nao vejo, eu
ainda nao vi que isso tenha, tenha tido alguma ajuda, entendeu? Também a
parte, é... psicologo. E, momento algum chega e pergunta “olha, vocé ta
tendo algum problema?”, né, que eu cheguei até procurar quando... ha um
ano e cinco meses atras que eu fiz uma, uma cirurgia e eu acho que eu
precisava de um apoio, né, tanto da assisténcia quanto da psicologia, entdo
eu procurei, mas eu nao tive nenhum apoio nem por fora, nem falar assim
“olha, eu vou la no seu consultério, vou te pagar consulta”. Ndo. Eu tive que
procurar outros meios, entdo isso ai a empresa realmente n&o... ndo nos
oferece. Eu acho que deveriam melhorar bastante essa parte ai, né, porque
isso, eu acho que isso dentro duma empresa faz falta. Conversar, ver
porque que o funcionario ta, ta4 estressado, ta nervoso, é algum problema?
E algum problema pessoal? Né? Mas nao, ndo tem (C3).

Essa falta de amparo mencionada pela entrevistada C3 diz respeito ao apoio
social. Esse apoio esta voltado para a resolucao de problemas de forma colaborativa
e no compartilhamento de informagdes, na reavaliacdo de situacdes e na obtencao
de conselhos (BROUGH; PEARS, 2004), sendo essencial para ajudar os
trabalhadores a gerenciar os conflitos resultantes das atividades do trabalho e da
familia (ACHOUR et al., 2017).
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Por outro lado, quando os empregados percebem que 0s supervisores
preocupam-se com suas obrigacées familiares, podem qualificar seus assuntos
laborais como menos ameacgadores, reduzindo o conflito e o estresse no trabalho
(MANSOUR; TREMBLAY, 2016). E o caso das entrevistadas cujos relatos s&o

apresentados a seguir.

Eles sao bem flexiveis, bem... ddo apoio sim. Principalmente quando é
familia, doenca, entdo é bem... bem legal. Eles s&o bem participativos (B1).

Acredito que tem apoio deles. Eu pelo menos recebi sempre, né. Precisei
sair “ndo, néo, B2, pode ir, pode ir, ndo tem problema” (B2).

E, eu tinha um gestor que era o Mauro, que agora ele t4 meio que saindo.
Ele ta vindo de vez em quando. Entdo uma outra menina que trabalha com
a gente ta meio assumindo essa area, sabe. Mas o Mauro ele era super
liberal assim, ele s6 dizia “sé me avisa e vai”, sabe. Sempre foi assim. Ai
claro, sempre respeitando, né, tipo, vai recuperar no outro dia, vé se nao
tem muita coisa pra fazer, se n&o tu pode folgar, tal... se ndo vai deixar
ninguém na mao, sempre dessa forma, sabe (B3).

A entrevistada C4 também comentou sobre o apoio que recebeu do seu
gerente quando precisou se afastar da Organizagao C para fazer um tratamento de

saude:

Tanto que eu sai logo em seguida e avisei, né, pro gerente “oh, eu vou ficar
seis meses afastada entdo nao sei se vai ser prorrogado isso, como é que
vai ser, vai depender do meu... €, meu tratamento se ele der certo, se ndo
der certo tem que continuar. Entéo, é, vai ter que contratar uma pessoa pra
ficar com a C5”. Ai o, o gerente falou “ndo, nés vamos contratar e tudo,
mas... é... cé nao precisa ficar preocupada nao que seu lugar vai ficar aqui”
€ que nao sei o que. Entado assim, eu acho que €, que é bem tranquilo isso,
sabe (C4).

Além da entrevistada C4, na Organizacdo C a entrevistada C5 também
afirmou existir suporte por parte dos supervisores. Os relatos apresentados revelam
a importancia que esse auxilio dos niveis superiores tem para os trabalhadores,
sugerindo que os conflitos desses ultimos podem ser minimizados em virtude da

presenga do apoio gerencial.

4.5.7 Cultura trabalho-familia nas Organizagées A, Be C

Organizagbes com uma cultura trabalho-familia podem disponibilizar politicas

como horario flexivel, teletrabalho, semana de trabalho comprimida (FIKSENBAUM,
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2014), entre outras a fim de favorecer o trabalhador, de forma que o mesmo
combine as demandas do trabalho e da familia sem prejuizos para nenhuma das
duas esferas (FERRER; GAGNE, 2013; JANASZ et al, 2013; AFRIANTY;
BURGESS; ISSA, 2015).

Apresentadas as politicas de apoio a conciliagao entre o trabalho e a familia
ofertadas pelas Organizagdes A, B e C, faz-se necessario destacar para quem esses
beneficios estdo disponiveis, bem como identificar de que forma os gestores e os
colegas de trabalho lidam com o aproveitamento de tais politicas.

Nas Organizagdes A, B e C, as entrevistadas afirmaram que alguns privilégios
sao especificos da area administrativa, sendo que no chao de fabrica/setor
produtivo, tais politicas ndo estdo disponiveis, em especial a questdo do horario

flexivel:

Em fabrica ainda n&o funciona assim. Quem ta l& no chao sabe, no chéo da
fabrica, na operagdo mesmo da fabrica, eles ndo tem ainda isso. Nao é tao
flexivel quanto a gente. Nao sei te dizer como ¢é a realidade deles. Mas pra
nos que é administrativo eu acho que é flexivel (A1).

E, ndo sei te dizer se isso foi estendido pras outras unidades, [...] pras
outras fabricas, eu ndo sei dizer porque Ia como é jornada controlada entao
acho que é mais, &, dificil, né, ter essa, essa flexibilidade (A4).

Eu vejo assim que, pode ser, né, que na produgdo seja um pouco mais
restrito talvez. Isso a gente percebe, sabe, que talvez pra querer sair, ndo
sei se pra querer sair mais cedo por motivo de saude de certo todos vao
liberar, sabe. Nao sei se & mais facil pra negociar uma folga na produgéao
porque talvez falta alguma pessoa ja... fica desfalcada, sabe. Eu nao sei
como funciona nessa parte, mas a impressao que eu tenho é que na
producéo € mais dificil (B3).

E, a area produtiva a gente ja ndo tem essa questdo da flexibilidade de
horario e tudo mais [...] (B6).

[...] por exemplo, se a gente ta na safra... as pessoas que trabalham, é, na
safra, elas é, estdo fazendo uma, uma produgéo, entdo precisa delas 24
horas, aquelas pessoas. Entado talvez sair uma pessoa naquele espago de
tempo pode prejudicar a producdo. Que ndo é o caso, meu caso, né, o
pessoal do administrativo, que a gente... da pra controlar melhor isso, né?
(C4).

A entrevistada A2, por sua vez, comentou que apesar de os trabalhadores
terem aprovado a implementacao de politicas como a sexta flex e o home office, na
pratica ninguém tem conseguido acessar esses beneficios porque todos estédo

sobrecarregados.
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Por outro lado, as entrevistadas A3, B1, B2, B4, B5, C1, C2, C3 e C5
afirmaram que as politicas organizacionais existentes estao disponiveis para todos
os funcionarios. Essa disponibilidade, no entanto, nem sempre é suficiente para que
os trabalhadores utilizem dos beneficios oferecidos ja que os julgamentos dos
gerentes e colegas de trabalho podem causar intimidagdo. De acordo com
Fiksenbaum (2014), a implementagdo de uma cultura trabalho-familia contribui para
que tais beneficios obtenham sucesso, pois evitam as ofensas por parte de colegas
€ supervisores que nao aprovam tais iniciativas, além de garantir ao trabalhador que
a utilizacado do beneficio ndo ira afetar sua carreira.

No que diz respeito a forma como os gestores e os colegas de trabalho lidam
com o aproveitamento de tais politicas, na Organizacdo A, as entrevistadas
consideraram que a utilizagao ou nao dos beneficios oferecidos pela empresa de
certa forma dependem da aceitagdo que o gestor demonstra ter a respeito desses

beneficios:

[...] assim no comeco a gente foi muito... é, estimulado de “olha, agora a
gente vai ter beneficio” entdo, é, a gente recebeu alguns materiais, entao foi
uma, uma... um processo bem legal. Mas hoje eu acho que ta muito na méo
de cada gestor, assim, tem gestor que incentiva, €, essas praticas e cobra
dos seus funcionarios que realmente, &, utilizem é, esses beneficios, pra
enfim, fazer um, um dia de trabalho em casa ou pra tirar uma sexta em curto
estagio de periodo, mas eu acho que ainda, ainda n&o sei se por ser uma
iniciativa nova, é... ainda eu vejo que depende muito da gestao (A3).

Olha, eu ndo sei te dizer nas outras areas, mas eu sei que muito poucas
pessoas que eu conhego la ja usaram e usam assim beneficios. [...] sdo
poucos os gestores que eu vejo la que incentivam isso, que conseguem
realmente fazer com que as areas realizem, realmente. Mas eu acho que o
principal exemplo vem do gestor. Vocé percebe quando o gestor sai no
horario, a area sai no horario. Quando o gestor fica mais tarde, a area fica
até mais tarde (A2).

E tranquilo porque eles também se beneficiam disso. E que eu vejo que tem
gestores que nem tocam no assunto. Que n&o querem nem [...] que existe
esse tipo de regalia na empresa. Mas eu vejo varios gestores também do

tipo “0, ja deu seu horario”, “vai embora”, “larga de produgao”. [...]. “Quando
que vocé vai fazer a sua sexta flex?” (A1).

Além da falta de incentivo do gestor para a utilizacdo dos beneficios, a

entrevistada A1 comentou sobre como os colegas de trabalho lidam com a situacgao:

Isso é muito chato. Vocé tem que sair meio a francesa. Tipo, vocé ta indo
embora mais cedo... vai, mas néo precisa se despedir de todo mundo. Vai
ali quietinha sabe. [...]. Mas gente, se todo mundo pode fazer isso, deixa eu
mostrar que vocés sao legais, que tado deixando. Mas néo, tem que ser algo
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meio camuflado assim (A1).

Diferentemente da entrevistada A1, as entrevistadas A3 e A4 disseram que
nao ha nenhum problema por parte dos colegas quando sao utilizadas as politicas
oferecidas pela Organizagéo A:

Meu chefe, que é média chefia, trabalha em home office uma vez por més,
usufruindo deste ‘beneficio’. Nao temos problemas com isso [...] (A3).

[...] ndo sei se ha julgamento por parte dos, dos colegas de trabalho assim,
nao sei. Eu enxergo isso de uma forma super positiva porque assim a
empresa de uma forma geral ela tem um pouco esta cultura de... de
workaholic mesmo, entdo as pessoas trabalham muito, entdo a qualquer
hora que vocé sair da empresa tem alguém trabalhando la. Entdo... eu
enxergo isso uma forma mesmo de compensar, entdo, ai, eu fiquei
trabalhando até x horas num dia e no outro dia vocé consegue sair mais
cedo, entdo isso ajuda até pra vocé controlar essa... é... a parte pessoal
mesmo, né, ndo, nao ficar tao sobrecarregado. Eu acho que néo, por parte
dos colegas eu acho que isso ndo é um... ndo é encarado assim como “ah,
olha, o fulano é folgado, néo trabalha, é... olha, ta trabalhando de casa”,
nao, acho que isso nao (A4).

A partir dos relatos apresentados a respeito da disponibilidade das politicas,
bem como da visdo do gestor e dos colegas sobre a utilizacdo das mesmas, a
Organizacao A parece nao ter uma cultura trabalho-familia consolidada. No entanto,
a pesquisa documental revela que a empresa busca evidenciar em seu sitio
eletrénico a preocupacédo que possui com a familia dos colaboradores, quando, por
exemplo, publica noticias sobre:

(1) a flexibilidade e a parceria que as mulheres possuem para crescer na
empresa € ao mesmo tempo cuidar dos filhos, exibindo relatos de maes que
comentam sobre as politicas de licenga maternidade e paternidade, auxilio creche e
flexibilidade no trabalho. Nessa mesma noticia as mulheres também mencionaram a
seguranga que a Organizagdo A oferece e a importancia disso para o
desenvolvimento da carreira da mulher (noticia publicada pela Organizagcdo A em
maio de 2017);

(2) a flex time, politica que da mais flexibilidade ao tempo do funcionario e
ampliagdo da licenga paternidade estendida de 20 dias. Para os pais, tais beneficios
tém impacto na criacao dos filhos e contribui para a harmonizacéo entre as esferas
do trabalho e da familia, j3 que, conforme relato de um gerente da area de
operacgoes, tanto o trabalho quanto a paternidade fazem parte da vida e da felicidade

do mesmo (noticia publicada pela Organizagdo A em agosto de 2017);
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(3) a flex city, opgao concedida aos funcionarios de escolher outra cidade
onde a empresa possui escritorio para morar e que contribuiu para que um casal de
executivos mudasse de cidade e fortalecesse a relacdo em busca de crescimento
profissional (noticia publicada pela Organizagdo A em maio de 2017). Destaca-se
que essa politica de flex city ndo foi mencionada por nenhuma das entrevistadas;

(4) os ganhos de produtividade e as vantagens do home office, com relatos de
funcionarios que por vezes optam por trabalhar em casa, seja para poupar o
estresse no transito, para ter mais foco no siléncio do lar, entre outros motivos
(noticia publicada pela Organizagdo A em julho de 2017); e

(5) a politica de direitos humanos, em especial no que diz respeito as horas
trabalhadas, remuneracdo e beneficios. A empresa prega que opera em
conformidade com as leis vigentes relativas a salario, horas de trabalho, horas
extras e beneficios (link permanente no sitio eletrdnica da Organizacdo A sobre a
sua atuagéo no Brasil).

Em contrapartida, uma divulgagdo em um sitio eletrénico de noticias diversas
evidencia uma sentenga judicial em que a Organizacdo A é obrigada a pagar
indenizagdo por danos morais coletivos de R$500 mil por jornada de trabalho
excessiva. Apesar de o caso tratar de motoristas e ajudantes, as entrevistadas
dessa organizagdo também comentaram a respeito das exaustivas horas de
trabalho, tanto na empresa quanto fora dela.

Dessa forma, € arriscado afirmar que a Organizagdo A possui uma cultura
trabalho-familia, ja que, as entrevistas e os documentos analisados evidenciam
informagdes controversas.

Ja na Organizagdo B, as entrevistadas afirmaram que ha compreensédo do
lider nos casos em que o funcionario precisa de algum tipo de flexibilidade desde
que o mesmo seja informado com antecedéncia. Apesar de a entrevistada B6 — que
€ lider de gestao de pessoas — ter afirmado que nos ultimos tempos os gestores
ficaram um pouco mais rigidos, nenhuma outra entrevistada comentou sobre tal

mudanca.

[...] a gente tem uma cultura assim bem de... essa questdo de olhar pelo
colaborador, entendeu, a empresa familiar entdo... né, a gente tem essa
questao assim. Antigamente até era uma coisa muito solta, entendeu? Era
tipo assim, a Organizagdo C era uma méezona e algumas pessoas
acabavam abusando disso, né, entdo a gente algumas coisas a gente foi



163

com o tempo mudando, t& um pouquinho mais rigido, né, mas é...
normalmente assim os, os lideres eles sdo bem flexiveis também (B6).

E tranquilo. Eles... né, sé avisar com antecedéncia que eles podem se
programar, colocar alguém no teu setor, né, no teu lugar, né (B1).

Olha, eu acho que se avisar antecipadamente, ndo tem, eu acho que nao
tem problema, pra eles, né. Eles vao dar um jeito de botar um no teu lugar
e... tudo depende, né, também. Acredito que tem apoio deles. Eu pelo
menos recebi sempre, né (B2).

[...] eles pede pra avisar com antecedéncia pra ele também, ah, tipo assim,
0 segundo turno alguém vai chegar atrasado, entdo pede pro primeiro turno
alguém ficar um pouquinho mais, ou o primeiro turno precisa sair mais cedo
entdo pede pra alguém do segundo turno ja vim mais cedo pra ta
intercalando, mas isso é bem... uma organizagdo bem tranquila dos
gestores (B4).

A minha lider ali, a gente sé6 avisa, ela é bem tranquila assim (B5).

Quanto a como os colegas de trabalho lidam com a utilizagdo dos beneficios
oferecidos pela empresa, as opinides ficaram divididas entre as trabalhadoras da
Organizagéo B. A entrevistada B6 comentou que como a organizagéo tenta ser justa
e igualitaria com todos os funcionarios, ndo € comum que os colegas recriminem 0s

outros por utilizarem as politicas disponiveis.

E, eu diria pela nossa area, dai, né. Entdo no administrativo tem bem essa
questdo que, né, eu te falei da flexibilidade entdo todo mundo tem os
mesmos direitos e beneficios vamos dizer assim, né. Entdo na area
produtiva acho que dai tem mais essas situagdes, s6 que dai sdo questdes
que o lider vai, né, conduzindo com as pessoas, entdo nunca tivemos
problemas assim de, é... ter problema de um ficar, né, falando “ah porque o
outro pode, eu nao” entendeu? Entdo porque a gente tenta fazer uma coisa
muito meio que igual, entendeu? Ai, tal pessoa ta com esse problema, a
gente vai olhar o problema dela também, entdo tem mais ou menos esse
entendimento que a empresa tem essas flexibilidades assim e a gente tenta
sempre tentar fazer da mesma forma pra todos, né, entdo... pra tentar
manter essa igualdade, pra ndo ter esses conflitos ai, né (B6).

Em conformidade com o que foi relatado pela entrevistada B6, as
entrevistadas B1 e B4, respectivamente, afirmaram que a utilizagdo dos beneficios é
vista de forma positiva pelos colegas porque a empresa é flexivel com todos os

funcionarios e devido a uniao do grupo de trabalho.

[...] porque séo flexiveis com todos, né. Porque um dia um precisa, no outro
dia o outro também pode precisar, né, entdo a gente colabora, né, com
todos, né, e procura ajudar o outro, né (B1).

Olha... a nossa € uma equipe pequena, ndo sei se é porque € uma equipe
menor, mas assim, € muito unida assim, um ajuda o outro, ah, sabe que o
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primeiro turno, né, ta precisando de ajuda, a gente da um suporte e vice-
versa, entdo assim, um grupo bem unido (B4).

De outro ponto de vista, a entrevistada B3 mencionou que os colegas de
trabalho notam aqueles que saem um pouco mais cedo ou chegam mais tarde,

porém ndo comentam:

[...] eu acho que é tranquilo também. Claro, vao reparar, né. Por exemplo,
no meu setor tem quatro meninas, ai tem eu e mais uma que tem filho. Tipo,
semana passada eu tive que sair, hoje ela chegou mais tarde porque teve
que levar o menino no médico. Entdo, sabe, sdo... sdo coisas que a gente
entende melhor. Se talvez alguma pensa alguma coisa n&o fala assim,
sabe, mas... mas a gente se da bem, assim, é bem tranquilo ali, nenhuma
fica cobrando da outra ali, sabe, no setor, tal (B3).

Para finalizar, destaca-se o comentario da entrevistada B5 sobre os colegas
de trabalho:

[...] esses tempos dai como eu participo da brigada a gente ganha um dia
dai um dia dai eu tirei um dia de folga, né, avisei bem antes ja pra Ana, ai
segunda-feira cheguei ali “é, porque tu n&o veio, tu ndo me falou pra mim
que nao ia vim”, agora eu vou ter que falar pra todo mundo que eu nao
venho (B5).

Na pesquisa documental foi averiguado que a brigada de emergéncia da
Organizacéao B é composta de trabalhadores voluntarios da empresa e tem o intuito
de combater incéndios e prestar primeiros socorros. De acordo com a entrevistada
B5, a participagdo na brigada em um sabado de manha — de 8h as 11h — da ao
funcionario a vantagem de folgar depois. No entanto, ainda que esse seja um direito
dos brigadistas voluntarios, ha certa “cobrancga” por parte dos colegas de trabalho
quando alguém deixa de ir a empresa.

Apesar de na Organizacdo B a principal politica mencionada pelas
entrevistadas ter sido a flexibilidade no trabalho, a empresa demonstra, em sua
pagina na rede social Facebook, preocupagdo com seus funcionarios e com a
familia em geral, quando compartilha publicagdes sobre:

(1) a comemoracéo do dia das maes na empresa em que as mulheres/maes
ganham massagem nas maos, café da manha especial, além de mimos e sorteios
de brindes (publicado no Facebook da Organizacdo B em maio de 2016 e 2017);

(2) a comemoragao do dia dos pais na empresa que 0os homens/pais recebem

homenagem devido a data (publicado no Facebook da Organizacado B em agosto de
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2016), bem como imagens de pais e filhos com legenda “Feliz dia dos pais”
(publicado no Facebook da Organizagdo B em agosto de 2016 e 2017);

(3) o evento “Sua Familia na Organizagdo B”, em que os familiares dos
colaboradores podem visitar as instalagbes da empresa durante uma manha (esse
acontecimento foi realizado em outra unidade da Organizacdo C que ndo a
pesquisada nesse trabalho) (publicado no Facebook da Organizagao B em outubro
de 2016);

(4) a “parada” para saude realizada na empresa nos horarios de refeicdo. A
acao teve a participacdo de colaboradores de diferentes setores e incluiu
procedimentos de afericdo de pressao arterial, calculo do indice de massa corpoérea
(IMC), verificacao do indice de glicemia, informagdes nutricionais e dicas de saude
(publicado no Facebook da Organizagao B em abril de 2016);

(5) a Semana Interna de Prevencao de Acidentes do Trabalho (SIPAT) com o
tema “Preservar, Prevenir & Amar — Por um mundo em equilibrio”, em que os
membros da Comissao Interna de Prevengdo de Acidentes (CIPA) orientaram os
trabalhadores a respeito da importancia de uma vida equilibrada (publicado no
Facebook da Organizagao B em julho de 2016);

(6) a homenagem aos aniversariantes por tempo de empresa para 0s
colaboradores que completam 5, 10, 15 e 25 anos de dedicagdo a Organizagéao C
(publicado no Facebook da Organizagédo B em abril e em outubro de 2016); e

(7) a acao “Natal Solidario” em que sao entregues cestas basicas, brinquedos
e doces as familias necessitadas, além de abragos, carinho e amor. A campanha é
realizada com doagdes de colaboradores, representantes e amigos (publicado no
Facebook da Organizagao B em dezembro de 2016).

A pesquisa documental, portanto, revela uma preocupagéo da Organizagéo B
com as questdes que envolvem trabalho e familia. Unindo tais informagdes aos
relatos das entrevistadas, € notorio que essa organizacédo tende a ter uma cultura
trabalho-familia, ainda que nao totalmente consistente. Essa propensdo a cultura
trabalho-familia parece estar relacionada com o fato de a Organizagdo B ser uma

empresa familiar, o que é confirmado pelos relatos das entrevistadas B6 e B3:

[...] eu vejo que a Organizacdo B é uma empresa assim, diferente um pouco
talvez das demais que eu conheco, que eu ja passei, a gente tem muita
essa questao dos valores de fé, de espiritualidade, de unido, entdo eu vejo
que ela tem essa questao bem de familia mesmo, né (B6).
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A Organizagdo B preza bastante assim a familia, até ela € uma empresa
familiar, né. Entéo... até, por exemplo, ah, e preza muito feriado santo, coisa
assim. Entdo sexta-feira santa ninguém trabalha aqui, nem se quiser, por
exemplo, né, é uma regra assim. Entdo eu acho que os valores é o que eles
mais prezam assim sabe aqui dentro (B3).

Conforme destacado por Adkins et al. (2013), a cultura trabalho-familia pode
ter um papel fundamental na redugdao do conflito trabalho-familia bem como na
disponibilidade de politicas de apoio a familia no local de trabalho, podendo inclusive
substituir as politicas de apoio a familia quando essas ultimas nao estao disponiveis
no local de trabalho (ADKINS et al., 2013). Isso é o que parece acontecer com as
mulheres entrevistadas que trabalham no setor produtivo. Apesar de a opc¢ao do
trabalho flexivel ndo estar disponivel para essa area assim como esta para o
pessoal do administrativo, todas as entrevistadas ressaltaram a flexibilidade e o
apoio que recebem da empresa quando passam por alguma situagao delicada.

Por udltimo, no caso da Organizagdo C, apenas uma entrevistada (C4)
mencionou de forma positiva o posicionamento do seu gestor quando teve que ser
afastada por motivo de saude. As demais afirmaram que os gestores nao lidam bem
com as politicas oferecidas pela empresa, em especial a licenga maternidade, que
nesse caso nao se trata de um beneficio da organizagdo, mas sim um cumprimento

legal, ja que ndo é oferecida a licenga maternidade estendida.

Sinceramente, eu acho que ninguém gosta que mulher engravide. [risos]
Porque tipo assim, eu, eu acredito que o meu gerente nao deve ter ficado
satisfeito. Saiu eu, depois saiu minha coordenadora, entdo assim, € uma,
uma mao de obra que te faz falta, né. Ai eu até brinquei, falei “nossa, ele
nunca mais vai contratar mulher” [risos] porque é complicado, apesar dele
falar que prefere, que, [...] ndo prefere, né, [...] mas ele da preferéncia pra
mulheres porque ele fala que é mais facil de trabalhar com mulheres... deve
esbarrar nessa questao pra ele, acredito que esbarre [...] (C2).

Ah. Eles ndo gosta muito ndo, né. Acha que é exagerado as vezes, né. Fica
assim “ah, é muito tempo. Precisava disso tudo ndo” e tal, assim mas... mas
também, &, se, igual eu t6 te falando, se for direito, ando, se for direito é
tudo certinho, tem que dar, né (C5).

Olha, eu vou te falar pelo meu setor. Né, pelo meu gestor, do meu setor. Ele
é bem complicado. E, ele ndo é aquele gestor assim que ele pensa, né, no
préximo, entendeu? Entdo assim, eu vivenciei isso com ele, a minha
coordenadora vivenciou, né, quando ela teve um, um problema, ela, ela tava
gravida e perdeu o bebé e ele ndo entendeu, ele achou que ela tinha que
voltar imediatamente, né, sendo que ela estava de licenga, entdo ele, ele
nao acha que aquilo... ndo sei, acho que nunca passou, nunca aconteceu
com ele, entdo ele ndo sentia, né, entao ele acha “nado, vocé néo tem... se a
empresa te der esse direito, mas eu ndo acho que cé tem esse direito”, né.
Comigo aconteceu também, uma segunda cirurgia que eu fiz esse ano, né,
que eu tirei 15 dias de licenga pdés-cirurgica, ele achou que era muito. Que
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eu deveria ficar menos tempo. Entdo assim, ele, ele, ele realmente nao lida
com esse lado emocional, né, ele € muito racional (C3).

Na Organizacao C, assim como nas outras empresas analisadas, as opinides
sobre como os colegas de trabalho lidam com a utilizagdo dos beneficios foram
diversas. De acordo com a entrevista C5, os comentarios comegam a surgir quando

o mesmo funcionario se beneficia repetidas vezes de uma politica:

Local que tem muita gente sempre tem isso, né? Tem sempre tem esse tipo
de coisa, né. Se for uma vez s6 ndo. Mas se for uma vez, duas, ai o pessoal
ja comega a comentar. Porque tem umas pessoas que tem mais facilidade
pra fazer isso, né (C5).

As entrevistadas C2 e C4 mencionaram que a situacao € tranquila porque
quando um funcionario precisa se ausentar, a organizacdo contrata outro
trabalhador. Sendo assim, os colegas nao precisam fazer o trabalho daquele que se
ausentou, e, portanto, tais afastamentos e/ou licencas ndo sao vistos de forma

negativa.

Entdo, ai depende da questdo de, desse trabalho, né, de, de jogar esse
trabalho pra cima de outro. E... normalmente ndo tem nenhum problema
nao porque é... se a pessoa fica afastada muito tempo aqui ai tem o quadro
de, de funcionarios. A pessoa ficou afastada, vai ficar muito tempo afastada,
eles repdem com outra pessoa, tendeu? E, é... tem gente que ta afastada
aqui ha muitos anos, muitos anos mesmo. N&o é aposentado por invalidez,
é afastamento mesmo. Entdo eles tém que repor outra pessoa, ndo tem
outro jeito. Entdo acaba que esse colega ndo fica tdo prejudicado, sabe?
Igual o caso da minha colega, teve que repor com outra pessoa... porque
ela ndo dava pra ficar sozinha (C4).

[...] entdo assim... acho que se tivessem que substituir acho que nao
achariam bom, légico, porque ndo é nada que cé vai fazer, seu salario é x,
seu servigo é x, se vocé for fazer, continuar com seu saldario x, seu servico
XX, ninguém vai gostar disso. Mas assim, aqui eles, eles usam pra substituir,
eles, eles tem a, a politica de fazer uma contratacdo... pra poder ninguém
fica com seu servico porque... até bom porque a gente, eles sabem que a
gente tem muito servico, né, [risos] ndo é substituivel assim, falar assim “ah
vou sO agregar o servigo dai”, ndo € n&o, a gente tem muita coisa pra fazer.
Entdo acredito que os colegas de trabalho ndo tem esse problema por
causa da politica da empresa, que eles contratam uma pessoa pra substituir
(C2).

Finalmente, as entrevistadas C1 e C3 relataram que no setor em que
trabalham os colegas s&o muito compreensivos e, portanto, a utilizagdo dos
beneficios oferecidos pela empresa ndo gera nenhum tipo de contestacéo por parte

dos colegas de trabalho.
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Eu acho o pessoal assim, do meu setor, muito tranquilo, muito
compreensivo, eles tentam ajudar da melhor forma. As vezes vé que precisa
duma ajuda, eles oferecem, tal, sempre preocupa junto com a gente, porque
as vezes a gente acaba tornando uma familia, né, [...] a gente passa muito
tempo junto (C1).

Bom, os meus, no meu setor, todo mundo é muito compreensivo, né. E... a
gente ndo tem realmente esse, esse, esse costume, né, de ter que sair
correndo e resolver alguma coisa.... mas a gente € compreensivo, a gente
entende o lado um do outro, né. E... a gente ndo fica fazendo comentarios
por tras, pelo menos eu nunca fiz com ninguém e ninguém nunca fez
comigo. Entdo eu, [...] por mim eu sei. Entdo realmente a gente entende
esse lado ai de todo mundo (C3).

A compreensdo dos colegas, como apontado nos relatos acima, pode ser
considerada um indicio de uma cultura trabalho-familia. Esse tipo de cultura provoca
sentimento positivo nos funcionarios, contribuindo para que os conflitos trabalho-
familia dos mesmos sejam minimizados (CHANG; CHIN; YE, 2014).

Apesar disso, destaca-se que na pesquisa documental da Organizacéo C nao
foram encontradas evidéncias de preocupacdo da mesma com aspectos
relacionados a familia. No que diz respeito aos proprios funcionarios, um dos valores
da organizagdo remete a preservagdo da seguranga e saude dos colaboradores,
disponivel no sitio eletrdbnico da organizagédo. Além disso, nenhuma outra informagao
no sitio eletrénico nem noticias divulgadas na internet foram encontradas sobre a
relacdo entre a Organizacdo C e seus funcionarios/familia dos funcionarios. Sendo
assim, a Organizagéo C, assim como a Organizagdo A, parece nao ter estabelecido
uma cultura trabalho-familia.

Até entao, os subtdpicos desse capitulo contribuiram para que o objetivo geral
da pesquisa fosse respondido ao apresentar os principais achados relacionados aos
objetivos especificos (tais como o conflito trabalho-familia, a cultura organizacional e
a cultura trabalho-familia). O préximo e ultimo tépico € uma integracdo do que foi

discutido anteriormente e evidencia os resultados referentes ao objetivo geral.

46 RELACAO ENTRE CONFLITO TRABALHO-FAMILIA E CULTURA
ORGANIZACIONAL

Essa pesquisa teve o objetivo geral de analisar como o conflito trabalho-
familia se relaciona com a cultura organizacional para mulheres trabalhadoras

no contexto brasileiro.
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A partir da discussdo sobre os elementos da cultura organizacional, foi
possivel perceber que conflito trabalho-familia pode ser facilitado ou inibido por
esses elementos, sendo essa a relagdo entre eles. Ressalta-se que o fato de um
determinado elemento da cultura organizacional ser facilitador do conflito trabalho-
familia para um individuo e em uma determinada organizacédo, nao significa que
esse elemento ndo possa ser inibidor do conflito para outro sujeito. Sendo assim, a
percepg¢ao de um elemento da cultura organizacional como facilitador ou inibidor do
conflito trabalho-familia esta associada com o fato de a cultura organizacional ser
heterogénea, coexistindo multiplas impressdes pessoais dos trabalhadores.

Nesse trabalho, foram citados como elementos da cultura organizacional
facilitadores do conflito trabalho-familia nas Organizacdes A, B, e C: valores, regras
e normas, (auséncia de) comunicacdo, (auséncia de) ritos, rituais e ceriménias,
crencas e pressupostos e tabus. Por outro lado, os elementos da cultura
organizacional indicados como inibidores do conflito trabalho-familia abrangem:
valores, comunicagao, ritos, rituais e cerimdnias, sagas e heradis, historias e mitos,
crengas e pressupostos.

Além dos elementos da cultura organizacional, a cultura trabalho-familia
também é parte da cultura de uma organizagédo. Sendo assim, esse tipo de cultura
também foi relacionado com o conflito trabalho-familia, em especial no que diz
respeito as politicas organizacionais e governamentais que estao disponiveis para
os trabalhadores. Tais politicas podem contribuir para que os trabalhadores
equilibrem melhor os papéis do trabalho e da familia, evitando assim o conflito
trabalho-familia, que ocorre devido a dificuldade em conciliar as pressdes de dois ou
mais papéis.

As politicas que podem ser consideradas benéficas ao trabalhador no quesito
trabalho-familia consideradas nessa dissertagcao foram: trabalho flexivel, trabalho a
tempo parcial, teletrabalho, Ilicenca maternidade, outros tipos de
licenga/afastamento/atestado e apoio gerencial e social. Apesar da existéncia
dessas politicas de apoio ao colaborador nas organizagdes, a efetividade concreta
desses programas se da quando eles estao disponiveis para todos os funcionarios —
em especial para aqueles que necessitam desses beneficios —, bem como quando
supervisores e colegas de trabalho ndo fazem julgamentos a respeito de sua

utilizacdo. Nesses casos, € possivel que com a utilizacdo de tais beneficios os
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trabalhadores consigam harmonizar as demandas do trabalho e da familia e evitar
os conflitos das duas esferas.

Sendo assim, para as mulheres trabalhadoras das organizagdes estudadas,
situadas no contexto brasileiro, o conflito trabalho-familia se relaciona com a cultura
organizacional por meio de seus elementos (facilitando ou inibindo a vivéncia de tais
conflitos) e com a cultura trabalho-familia por meio das politicas organizacionais e
governamentais (que, quando disponiveis e aprovadas pelos gestores e colegas de

trabalho, podem reduzir a experiéncia de conflitos entre trabalho e familia).
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O dultimo capitulo dessa dissertagdo esta estruturado da seguinte maneira:
inicialmente sdo apresentados os objetivos e os resultados alcangados com essa
pesquisa; em seguida estdo as contribuicbes teodricas e praticas; e, por fim, sdo

evidenciadas algumas sugestdes para pesquisas futuras.

5.1 OBJETIVOS E RESULTADOS ALCANCADOS

O objetivo geral desse trabalho foi analisar como o conflito trabalho-familia se
relaciona com a cultura organizacional para mulheres trabalhadoras no contexto
brasileiro. Para tal, foram delineados quatro objetivos especificos. Esses objetivos
puderam ser respondidos a partir de um cenario empirico de 15 entrevistas com
trabalhadoras de trés organiza¢gées — nomeadas A, B e C — e diferentes documentos
publicos referentes a cada uma dessas empresas. Ainda que as trés organizagdes
estudadas sejam do setor da industria, cada uma delas esta inserida em um
segmento (bebidas, téxtil e sucroenergético, respectivamente) e estado distinto.
Além disso, as entrevistadas possuem caracteristicas diversas, em especial no que
diz respeito a idade, estado civil, numero de filhos, nivel de escolaridade e profisséo.
Cada um dos objetivos e os resultados alcangados sdo apresentados a seguir.

O primeiro objetivo especifico buscou avaliar as fontes de conflito trabalho-
familia percebidas pelas trabalhadoras das Organizacbes A, B e C em funcao de
seus multiplos papéis, baseando-se nas dimensdes tempo, tensdo e
comportamento. A principal fonte de conflito foi o tempo, seguida pela tensdo e
comportamento. Quanto as pressbées do trabalho relacionadas ao tempo, essas
foram decorrentes de situagdes especificas de cada uma das organizacdes. Na
Organizacao A o conflito foi associado principalmente com as longas jornadas de
trabalho, que se estendem para além do ambiente organizacional e costumam ser
feitas de casa e até mesmo nos finais de semana. Na Organizagdo B, as horas
extras, principalmente durante os finais de semana mostraram-se fonte de conflito
trabalho-familia. Na Organizacdo C, as entrevistadas relataram que o tempo que
ficam no trabalho é muito extenso ja que a empresa esta situada na zona rural e o
horario de almogo precisa ser feito na propria organizagdo. As pressdes da familia

relacionadas ao tempo foram associadas principalmente com os filhos. Destaca-se
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que o emprego do conjuge foi apresentado como um atenuador de conflitos ao
possibilitar que o marido auxilie nas atividades familiares e domésticas.

Quanto ao conflito trabalho-familia devido a tensao, no ambito do trabalho, foi
percebido que o estresse esteve relacionado principalmente com o fato de ter que
lidar com pessoas, as grandes demandas de atividades, a falta de organizagao
dessas demandas por parte das chefias — que frequentemente coopera para que as
trabalhadoras tenham que realizar atividades extras — e sobrecarga. Ja no que diz
respeito a familia, a tensao foi associada com a sobrecarga de demandas familiares.
O apoio do cbnjuge e o apoio de terceiros nas atividades familiares e domésticas
pareceu aliviar os conflitos trabalho-familia gerados por tensédo e também por tempo.

Finalmente, quanto aos conflitos devido ao comportamento, foi identificado
que apesar de algumas mulheres relatarem que possuem comportamentos
semelhantes nos ambientes profissional e familiar, isso ndo pareceu ser fonte de
conflito trabalho-familia, ja que a maior parte delas consegue adequar seus
comportamentos aos diferentes papéis que |Ihes sdo impostos. Sendo assim, o
conflito trabalho-familia nesse caso nao foi percebido.

O segundo objetivo especifico foi identificar os principais impactos do trabalho
na familia e vice-versa constatados pelas trabalhadoras das Organizagdes A, B e C.
Algumas entrevistadas afirmaram que conseguem ou pelo menos tentam se
“desconectar” do trabalho quando chegam em casa e vice-versa. No entanto, foram
presentes nos relatos das trabalhadoras os impactos que o trabalho pode ter na
familia. Esses incluem: preocupacdes excessivas com as atividades do trabalho;
falta de tempo para a familia, em especial nos finais de semana; e mau humor,
nervosismo, estresse e cansacgo advindos do dia de trabalho que séo direcionados
aos membros da familia. Ja no que diz respeito ao impacto da familia no trabalho, as
entrevistadas comentaram que isso pode vir a acontecer devido a problemas de
saude dos familiares. Além disso, também foi comentado que nas circunstancias em
que ha algum desentendimento em casa, o comportamento no trabalho pode ser
alterado. Nesses casos, as mulheres afirmaram ficar mais introspectivas e quietas
devido a sentimentos de tristeza e estresse, no entanto esse tipo de comportamento
nao costuma atrapalhar o relacionamento com os colegas de trabalho.

Também foram identificadas entre os relatos das entrevistadas algumas
consequéncias relacionadas ao excesso de atividades do trabalho, da familia, e dos

dois simultaneamente. As consequéncias do excesso de demandas do trabalho
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incluem: dificuldade em dormir; alteracdo na rotina da casa e alimentar; cansacgo
excessivo; menor disponibilidade para os estudos; e dificuldade em se desconectar
do trabalho enquanto esta em casa. As consequéncias do excesso de demandas da
familia incluem dificuldade em dormir e abdicacdo de coisas consideradas simples
como tomar banho e comer. Finalmente, algumas consequéncias foram
relacionadas simultaneamente com o excesso de demandas do trabalho e da
familia, tais como menor disponibilidade para a pratica de exercicios fisicos e
dificuldade em concluir os estudos.

O terceiro objetivo especifico buscou compreender como os elementos da
cultura organizacional podem ser facilitadores e/ou inibidores do conflito trabalho-
familia nas Organizacdes A, B e C. Alguns elementos da cultura organizacional
como os valores, comunicagao, ritos, rituais e ceriménias e crengas e pressupostos
foram tanto facilitadores do conflito trabalho-familia para uns quanto inibidores para
outros. Isso porque a cultura organizacional € heterogénea. Em geral, os elementos
da cultura organizacional facilitadores do conflito trabalho-familia nas Organizagcbes
A, B, e C foram: valores, regras e normas, (auséncia de) comunicagao, (auséncia
de) ritos, rituais e cerimdnias, crengas e pressupostos e tabus. Ja os elementos da
cultura organizacional inibidores do conflito trabalho-familia abrangem: valores,
comunicagao, ritos, rituais e cerimonias, sagas e herdis, historias e mitos, crengas e
pressupostos.

O quarto e ultimo objetivo especifico foi analisar a cultura trabalho-familia das
Organizacées A, B e C por meio das acbes e politicas existentes que visam a
minimizar o conflito trabalho-familia, a disponibilidade das mesmas e a aceitagao de
seu uso por parte dos gestores e colegas de trabalho. As politicas organizacionais e
governamentais consideradas foram: trabalho flexivel, trabalho a tempo parcial,
teletrabalho, licenga maternidade, outros tipos de licenga/afastamento/atestado e
apoio gerencial e social.

A partir dos relatos apresentados a respeito da disponibilidade das politicas,
bem como da visdo do gestor e dos colegas de trabalho sobre a utilizagdo das
mesmas, conclui-se que a Organizacdo A parece nao ter uma cultura trabalho-
familia consolidada. No entanto, a pesquisa documental revela que a empresa busca
evidenciar em seu sitio eletrdbnico a preocupag¢ao que possui com a familia dos
colaboradores. Na Organizagcdo B, os relatos das entrevistadas e a pesquisa

documental evidencia que essa organizacao tende a ter uma cultura trabalho-familia,
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ainda que nao totalmente consistente. Essa propensao a cultura trabalho-familia
parece estar relacionada com o fato de a Organizagcdo B ser uma empresa familiar.
Por ultimo, na Organizagdo C, apesar da percepgdo de algumas entrevistadas de
que a relagdo com o gestor e com os colegas de trabalho € positiva quando é
necessario utilizar algum beneficio oferecido pela organizagédo, nenhuma outra
informacéao no sitio eletrénico nem noticias divulgadas na internet foram encontradas
sobre a relagéo entre a Organizagao C e seus funcionarios/familia dos funcionarios.
Sendo assim, a Organizagao C, assim como a Organizacao A, parece ainda nao ter
uma cultura trabalho-familia estabelecida.

A partir desses objetivos especificos, foi possivel responder ao objetivo geral
da pesquisa ao identificar a relacdo do conflito trabalho-familia com a cultura
organizacional. Destaca-se que para as mulheres trabalhadoras das organizagdes
estudadas, situadas no contexto brasileiro, o conflito trabalho-familia se relaciona
com a cultura organizacional por meio de seus elementos (facilitando ou inibindo a
vivéncia de tais conflitos) e com a cultura trabalho-familia por meio das politicas
organizacionais e governamentais (que, quando disponiveis e aprovadas pelos
gestores e colegas de trabalho, podem reduzir a experiéncia de conflitos entre

trabalho e familia).

5.2 CONTRIBUIGOES TEORICAS E PRATICAS

A motivacao para essa pesquisa esteve relacionada principalmente com: (1) a
fragilidade do tema conflito trabalho-familia no ambito tedrico; (2) a confuséo
conceitual do tema cultura organizacional; (3) a possibilidade de cooperar para que
haja melhor percep¢cdo por parte dos trabalhadores a respeito da cultura
organizacional e sua relagdo com a integracao entre trabalho e familia (reduzindo,
assim, os niveis de conflito trabalho-familia); e (4) a oportunidade de despertar nos
empregadores maior sensibilizacdo com as necessidades dos trabalhadores,
cooperando para que esses oferegcam beneficios mais generosos e compativeis com
as caréncias e dificuldades desses individuos em harmonizar trabalho e familia.

Sendo assim, quanto as contribuicdes tedricas, no ambito do conflito trabalho-
familia, essa pesquisa colaborou para tal literatura no Brasil, em especial na area de
administragdo. Ja no que diz respeito a cultura organizacional, a presente pesquisa

contribuiu para o conhecimento acerca da tematica e o seu efeito sobre as
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organizagdes e os individuos vinculados a elas, em especial quanto aos seus
elementos e a cultura trabalho-familia, que fazem parte da cultura organizacional
como um todo.

A pesquisa ainda contribuiu teoricamente ao relacionar esses dois temas,
cultura organizacional e conflito trabalho-familia, ja que nao foi encontrado nenhum
trabalho que analisasse tal relacdo, bem como estendeu a compreensao sobre os
elementos da cultura organizacional e a cultura trabalho-familia. A analise dos
elementos da cultura como facilitadores e/ou inibidores do conflito trabalho-familia e
da cultura trabalho-familia a partir de politicas organizacionais e governamentais e o
apoio do gestor e dos colegas de trabalho também se qualificam como avangos
tedricos.

As contribuicbes praticas dessa pesquisa abrangem os empregados e o0s
empregadores. Para os empregados, a contribuigdo consiste na reflexdo gerada a
respeito do trabalho e da familia, em especial sobre como a organizagdo tem
colaborado ou ndo para que essas duas esferas sejam conciliadas. A partir disso, as
trabalhadoras também apontaram sugestdes que facilitariam a harmonia entre
trabalho e familia.

Para os empregadores, espera-se que de posse dessas informagdes sejam
sensibilizados com as necessidades dos trabalhadores, oferecendo beneficios mais
generosos e compativeis com as caréncias e dificuldades desses individuos. Nesse
sentido, algumas questdes podem ser destacadas: (1) € interessante que os
programas de apoio ao trabalho e a familia estejam disponiveis a todos os
colaboradores, inclusive para aqueles que trabalham na area operacional e nao
somente no setor administrativo; (2) € importante que o ambiente organizacional e
as politicas publicas fornecam melhores condigdes para os pais de criangas
pequenas (bem como os responsaveis por outros tipos de dependentes, tais como
idosos e deficientes); (3) para além da legislacao, as organizacées podem colaborar
com seus trabalhadores ao estender os prazos de licencas, atestados e
afastamentos; (4) levando em consideragédo que as politicas de flexibilidade ndo sao
impostas pelo governo federal, destaca-se a relevancia da criacdo de iniciativas a
esse respeito por parte dos empregadores; (5) além das politicas formais, o apoio
gerencial, social e dos colegas de trabalho sdo importantes fontes de conciliagdo
entre trabalho e familia e devem ser estimulados; (6) uma vez que as consequéncias

do conflito trabalho-familia ndo afetam somente o individuo trabalhador, mas
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também seus familiares, seu desempenho e relacionamentos no ambiente
organizacional, a oferta de politicas organizacionais e governamentais é
imprescindivel.

Esse topico é finalizado com a consideracdo da entrevistada A4, que
comentou o quanto € importante ponderar sobre a vida profissional e pessoal, bem

como realizar estudos como o que foi proposto nessa dissertacao:

[...] eu acho que na vida profissional e pessoal [...] as pessoas nunca fazem
esse... talvez elas ndo fazem esse questionamento de: sera que minha vida
profissional tem interferido na minha vida pessoal? Ou sera que...? As
vezes eu acho que é tdo... é tdo o6bvio, né, vocé passar por tudo isso,
parece que é tdo... nitido, que isso, né, assim, é tao... vocé espera tanto que
isso acontega que vocé nao questiona mais se isso € bom, se isso é ruim,
se isso atrapalha, se ndo atrapalha, entdo eu acho que € uma coisa... bem...
€... da muita, muita pesquisa mesmo, muito bacana o assunto (A4).

5.3 SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

A fim de ampliar os estudos envolvendo a tematica do conflito trabalho-familia
e sua relagdo com a cultura organizacional, novas pesquisas podem ser feitas
visando a corroborar essa relagdo, investigar de maneira aprofundada alguns
achados da presente pesquisa, bem como aprimorar os resultados encontrados
aqui. Algumas sugestdes sao descritas:

(1) Ampliar os sujeitos de pesquisa ao analisar a relacdo entre o conflito
trabalho-familia e a cultura organizacional para homens e mulheres. Nesse caso, é
possivel identificar diferengas e similaridades relacionadas ao género, ja que ainda é
presente na literatura a discusséo sobre se os conflitos sdo intensificados de acordo
com esse aspecto.

(2) Verificar, a partir de pesquisa quantitativa, os principais conflitos
vivenciados entre o trabalho e a familia pelos trabalhadores da industria brasileira,
bem como as estratégias utilizadas para evitar tais conflitos. Nesse tipo de estudo, é
possivel que a amostra pesquisada seja maior, permitindo a generalizagdo dos
resultados para o setor da industria como um todo. A pesquisa pode ser feita com
homens e mulheres, somente homens ou somente mulheres. Caso a pesquisa seja
feita com homens e mulheres, o estudo pode ser comparativo, evidenciando as

diferengas e similaridades entre os géneros.
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(3) Aprofundar a investigagao da cultura trabalho-familia, em especial no que
diz respeito ao apoio gerencial e social. Como esse foi um tdpico bastante
mencionado pelas entrevistadas, julga-se valido pesquisar de forma mais
aprofundada como esses apoios podem reduzir os niveis de conflito trabalho-familia
(quando presentes) ou acentuar os conflitos (nos casos em que nao ha tais tipos de
apoio).

(4) Comparar, a partir da visao da alta gestao/ gestores de recursos humanos
e trabalhadores, a oferta, divulgacao, e disponibilidade das politicas organizacionais
que visam a reduzir os conflitos entre trabalho e familia.

(5) Analisar, a partir da tematica da cultura organizacional, como os tragos
caracteristicos da cultura brasileira podem facilitar e/ou inibir o conflito trabalho-
familia para os individuos.

Em termos tedricos, esses estudos podem contribuir para a disseminagao das
tematicas conflito trabalho-familia e cultura organizacional no campo de estudos
brasileiros. Na pratica, pesquisas nesse sentido podem cooperar para que as
necessidade de responder as responsabilidades do trabalho e da familia ndo sejam
fonte de conflito para os trabalhadores. Posto isto, sdo concluidas as consideragdes

inerentes a essa dissertacao.
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APENDICE 1 — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezada participante:

Vocé esta sendo convidada a participar, como voluntaria, de uma pesquisa
conduzida por NA&gila Giovanna Silva Vilela, mestranda em Administracédo na
Universidade Federal do Parana, na linha de pesquisa “Estratégia e Analise
Organizacional”. Esta pesquisa tem por objetivo analisar como o conflito trabalho-
familia se relaciona com a cultura organizacional para mulheres trabalhadoras no
contexto brasileiro.

Sua participagao nao € obrigatoria. A qualquer momento vocé podera desistir
de participar e retirar seu consentimento. Sua recusa, desisténcia ou retirada de
consentimento ndo acarretara prejuizo. Além disso, a entrevista podera ser
interrompida a qualquer momento, caso seja da sua vontade.

Sua participagdo nesta pesquisa consistira em responder as perguntas feitas
pela pesquisadora (Nagila) e adicionar informagdes que nao lhe foram perguntadas,
se considerar pertinente. A expectativa de duracdo da entrevista é de 40 a 60
minutos e sera gravada em audio, sendo que as gravagdes ficarao arquivadas com a
pesquisadora com acesso restrito, e livre de identificagao.

Os dados obtidos por meio desta pesquisa serao confidenciais e nao serao
divulgados em nivel individual, visando assegurar o sigilo de sua participacdo. A
pesquisadora responsavel se compromete a tornar publicos nos meios académicos
e cientificos os resultados obtidos sem qualquer identificacdo de individuos e
instituigdes participantes.

Caso vocé concorde em participar desta pesquisa, assine ao final deste
documento, que possui duas vias, sendo uma delas sua, e a outra, da pesquisadora
responsavel. Seguem os telefones e o endereco institucional da pesquisadora.

Nagila Giovanna Silva Vilela

Setor de Ciéncias Sociais Aplicadas, Departamento de Administracdo Geral e
Aplicada, Programa de Pés-Graduagdo em Administracao.

Av. Prefeito Lothario Meissner, 632, 2° andar, Jardim Botanico. Curitiba — PR
Telefone institucional: (41) 3360-4365

Declaro que entendi os objetivos e beneficios de minha participagdo na
pesquisa, e que concordo em participar.

, de de 2017.

Assinatura da participante:

Assinatura da pesquisadora:
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APENDICE 2 — ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

CONTROLE DA ENTREVISTADORA
Referéncia da entrevistada:
Organizagao a que se vincula:
Data da entrevista:
Duracao da entrevista:

DADOS PESSOAIS E FAMILIARES

Estado civil:

Idade:

Nivel de escolaridade:
Profissao:

Tempo de profissao:
Tempo de trabalho na empresa:
Jornada de trabalho:

Numero de filhos:

Idade dos filhos:

Caso nao tenha filhos, tem planos para té-los?
Caso tenha filhos, tem planos para ter outros?
Profissao do cénjuge:
Jornada de trabalho do cénjuge:

FONTES DE CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

Tempo
1. Comente sobre a sua rotina e seu grau de envolvimento com as demandas
relacionadas ao trabalho.

2. Comente sobre a sua rotina e seu grau de envolvimento com as demandas
relacionadas a familia.

3. Vocé considera que o tempo que dedica ao trabalho interfere de alguma forma
nas suas responsabilidades familiares? Como se da essa interferéncia?

4. Vocé considera que o tempo que dedica a familia interfere de alguma forma nas
suas responsabilidades no trabalho? Como se da essa interferéncia?

Tenséo
5. O dia a dia no trabalho pode ser considerado estressante? Por qué?

6. O dia a dia no ambiente familiar pode ser considerado estressante? Por qué?

Comportamento

7a. Vocé considera que seus comportamentos no trabalho e com a familia sao
diferentes?

7b. Como é seu comportamento no ambiente de trabalho?

7c. Como é seu comportamento no ambiente familiar?
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8. Os problemas do trabalho alteram seu relacionamento com os membros da sua
familia? Em quais circunstancias?

9. Vocé leva os problemas do trabalho para casa?
10. As demandas do trabalho alteram sua rotina familiar? Em quais circunstancias?
11. Vocé se sente sobrecarregada devido as demandas do trabalho?

12. Os problemas com a familia alteram seu relacionamento com os colegas de
trabalho? Em quais circunstancias?

13. Vocé leva os problemas da familia para o trabalho?

14. As demandas familiares alteram sua rotina de trabalho? Em quais
circunstancias?

15. Vocé se sente sobrecarregada devido as demandas da familia?

16. Vocé considera que seu cbnjuge participa das atividades familiares na mesma
intensidade que vocé?

17a. As atividades domésticas sao compartilhadas (delegadas a terceiros ou a
outros membros da familia)?

17b.Se sim, com quem?

17c. Como isso interfere nos conflitos (diminui)?

18. Das suas atividades profissionais diarias, quais poderiam ser citadas como
prioritarias, em detrimento a familia?

19. Das suas atividades familiares diarias, quais poderiam ser citadas como
prioritarias, em detrimento ao trabalho?

20a. Vocé considera que vivencia conflitos entre trabalho e familia?
20b. Em caso afirmativo, esses conflitos estdo associados ao que?
Sugestdes:

() Falta de suporte familiar

() Falta de suporte na organizacao

() Mais horas dedicadas ao trabalho do que gostaria ou deveria
() Mais horas dedicadas a familia do que gostaria ou deveria

() Numero de filhos

() Necessidade de cuidar de dependentes idosos e/ou deficientes
() Distribuicdo imprépria do tempo gasto com assuntos profissionais e familiares
(organizagao pessoal do tempo — disciplina pessoal)

21. Quais as acgbes tomadas para lidar com esses conflitos?

CULTURA TRABALHO-FAMILIA E POLITICAS ORGANIZACIONAIS
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22a. Em sua opinido, a organizagcdo fornece meios para que as demandas do
trabalho e da familia sejam harmonizadas? (Exemplos: trabalho flexivel, teletrabalho,
trabalho a tempo parcial, licenga maternidade, licengca paternidade, licenca para
cuidar de familiares doentes, apoio do supervisor/gerente)

22b. Se sim, quais sao eles?

22c¢. Se nao, como isso poderia ser feito?

23. Caso existam, as politicas organizacionais que visam a minimizar os conflitos
trabalho-familia estao disponiveis para todos os funcionarios?

24. Como os gestores lidam com a utilizacdo de politicas organizacionais para
minimizar o conflito trabalho-familia?

25. Como os colegas de trabalho lidam com a utilizagdo de politicas organizacionais
para minimizar o conflito trabalho-familia?

ELEMENTOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE PODEM SER
FACILITADORES/INIBIDORES DO CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

Valores

26a. Quais séo os valores dessa instituicao relacionados ao trabalho e a familia?
26b. Vocé considera que os valores da instituicdo interferem no equilibrio entre as
atividades relacionadas ao trabalho e a familia? De que forma?

Regras e normas

27a. Quais sdo as regras e normas da instituicdo que dizem respeito a conciliagao
entre trabalho e familia? (Exemplos: trabalho flexivel, licenga maternidade,
acompanhamento de familiares doentes, algum tipo especial de licenga)

27b. Vocé considera que essas regras e normas interferem no equilibrio entre as
atividades relacionadas ao trabalho e a familia? De que forma?

Comunicacéo

28a. A organizagao divulga as politicas que podem beneficiar os trabalhadores a
conciliar as atividades do trabalho e da familia?

28b. Em caso afirmativo, como é feita essa divulgagcéo?

28c. A divulgacao é suficiente e eficaz para que tais programas sejam utilizados
pelos funcionarios?

Ritos, rituais e cerimbnias

29. Existe algum tipo de rito, ritual ou cerimbnia que visa a melhorar a conciliacéo
entre trabalho e familia? (Exemplos: comemoragdo do dia das mées/pais, dia da
familia, etc.)

Tabu
30. Existe algum tipo de tabu (assunto ndo mencionado) relacionado a utilizagéo
dessas politicas?

Sagas e herdis; Histérias e mitos
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31. Comente sobre a existéncia de pessoas que, por conciliarem as demandas do
trabalho e da familia ficaram na histéria da organizacéo, fornecendo um modelo de
comportamento ou simbolizando a organizagdo para o mundo exterior e exercendo
uma influéncia para motivar os trabalhadores.

Crencas e pressupostos
32. Existe alguma crenga (aquilo que as pessoas acreditam) na organizagdo no que
diz respeito a conciliagao entre trabalho e familia?




