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RESUMO

Em uma sociedade, onde a competitividade empresarial encontra-se acirrada e a forca de
trabalho tende a ser cada vez mais diversificada, na qual as mulheres ocupam importante
espaco no mundo profissional, as organizacfes necessitam adotar estratégias que propiciem,
além da lucratividade, um ambiente saudavel que priorize o bem-estar das pessoas que delas
fazem parte. Nesse contexto, a busca do equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal € uma
questdo a ser enfrentada por todas as empresas. Dessa forma, essa pesquisa teve por objetivo
propiciar um entendimento sobre a atuacdo de algumas empresas do setor eletroeletronico de
Caxias do Sul em relacdo ao conflito trabalho-familia que pode afetar as mulheres
trabalhadoras. O método cientifico que norteou a pesquisa foi 0 fenomenoldgico proposto por
Husserl, sendo que esta ocorreu em duas etapas. A primeira etapa da pesquisa foi de carater
exploratério e teve uma abordagem qualitativa. Portanto, voltou-se para a coleta de
informac0es relativas as empresas através de entrevistas semi-estruturadas a fim de verificar
0S Seus posicionamentos quanto ao uso de praticas de suporte instrumental, visando minimizar
o conflito trabalho-familia, sendo a analise de conteddo utilizada para esse fim. Na segunda
etapa, foi utilizada a concepc¢do descritiva da pesquisa, sendo a abordagem quantitativa. Nesta
etapa, foi realizada a coleta de informacdes por parte das funcionarias, de forma a levantar o
perfil sociodemografico das mesmas e investigar a ocorréncia do fenémeno conflito trabalho-
familia, utilizando-se 0 método de survey. A populacdo foi composta por quatro empresas
fabricantes de eletroeletronicos de Caxias do Sul, e as amostras configuraram-se como nao-
probabilistica por julgamento e probabilistica do tipo amostragem estratificada proporcional.
Como resultados, observou-se que as empresas estudadas adotam tais praticas, motivadas
principalmente, pela busca de satisfacdo dos funcionarios, reducdo dos indices de rotatividade
e absenteismo e aumento da produtividade. Identificou-se a ocorréncia do conflito trabalho-
familia entre as funcionarias e um efeito positivo resultante do uso das praticas de suporte
instrumental, contribuindo para minimizar esse fenémeno.

Palavras-chave: Conflito trabalho-familia, conflito familia-trabalho, suporte social, praticas
de suporte instrumental.



ABSTRACT

In a society, where the competitiveness of the enterprise is growing and the work force tends
more to be each time diversified, in which the women occupy important space in the
professional world, the organizations needs to adopt strategies that they propitiate, beyond the
profitability, a healthful environment that prioritizes well-being of the people who of them are
part. In this context, the search of balance between work and personal life is a question to be
faced by all the companies. Therefore, this research had for objective to propitiate an
understanding on the performance of some companies of the electric appliances sector of
Caxias do Sul in relation with the conflict work-family which can affect the feminine
workforce. The scientific method that guided the research was phenomenological, as proposed
by Husserl, and occurred in two stages. The first stage of the research had an exploratory
character and had a qualitative approach. It was realized data collection on the companies
through half-structuralized interviews in order to verify their positioning on the use of
practical of instrumental support, aiming at minimizing the conflict work-family. In the
second stage of the research was used a descriptive conception of the research through a
quantitative approach. In this stage, a collection of information on the part of the employees
was carried through, in a way to raise their socio-demographic profile and to investigate the
occurrence of the work-family conflict phenomenon, using the survey method. The population
is composed of four companies which manufacture electric appliances of Caxias do Sul and
the samples were configured as non judgment probability and proportional stratified
probabilistic sample. As results, it was observed that the studied companies adopt practices
motivated mainly by the search of satisfaction for their employees, the reduction of the
rotativity and absenteeism indices and the increase in productivity. Occurrence of the conflict
work-family was identified between the employees and a positive effect resulting of the use of
the practices of instrumental support contributed to minimize this phenomenon.

Key-words: Work-family conflict, family-work conflict, social support, instrumental support
practices.
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1 INTRODUCAO

Com o advento da globalizacdo as organizagGes necessitam ser mais produtivas e
competitivas e, diante dessa realidade, estdo percebendo que o grande diferencial esta no
capital humano. Para que consigam enfrentar esse mercado competitivo, além de contar com
pessoal capacitado tecnicamente e qualificado quanto a gestdo, seja ela de pessoas ou
processos, também é necessario ter um clima organizacional que permita aos trabalhadores
que sua criatividade flua no sentido de buscar novas estratégias e desenvolver novos produtos

e, consequentemente posicione-se no mercado com competitividade e inovacao.

Recentemente, as organizacGes tém revelado maior atencdo quanto a significagdo e a
repercussao do trabalho sobre o trabalhador, assim como os efeitos desta relacdo na
instituicdo. Dessa forma, ao tratar-se da parcela de mulheres que fazem parte dessa mao-de-
obra diversificada, que na sua maioria € afetada pelos conflitos entre trabalho e familia,
acrescida das pressoes sofridas, do estresse desencadeado devido os impactos da globalizacéo
e as exigéncias que a mesma impde no ambiente organizacional, ressaltam-se as

consequéncias perniciosas quanto ao seu bem-estar e desempenho.

Segundo St-Onge et al. (2002 apud LINDO et al, 2007), embora haja uma
diferenciacdo entre os conflitos relacionados a esfera da familia atuando diretamente na esfera
do trabalho e vice-versa, uma pesquisa realizada por estes com 1.306 executivos no Canada
trouxe resultados que merecem ser considerados. Uma constatacdo € que o conflito trabalho-
familia tende a ser o mais significativo, uma vez que, por temerem implicacfes
contraproducentes por privilegiarem a esfera familiar em detrimento do trabalho, tendem a
dedicar-se mais a este e, consequentemente diminuem suas responsabilidades para com a

familia.

Nesse contexto, Cooper e Lewis (2000) referem que, embora o trabalho seja uma fonte
importante de satisfacdo na vida, também pode ser uma fonte de estresse, podendo ocasionar
uma variedade de sintomas, inclusive doencgas fisicas, aflicdo psicologica e baixa

produtividade. Comumente, as causas do estresse no trabalho tendem a ser relacionadas as
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exigéncias do cargo, no entanto, as responsabilidades parentais e as tarefas domésticas e, em
particular, o problema de conciliar trabalho e familia, também encontram-se intrinsecamente
relacionados ao estresse ocupacional, especialmente no caso das mulheres ou de familias que

ambos conjuges trabalham.

Uma vez que os conflitos trabalho-familia também acarretam implicagdes para as
organizacbes faz-se necessario que as empresas, através de seus gestores, concebam
estratégias eficazes para lidar com elas. Sem davida, as organizagdes terdo importante papel,
seja na revisdo ou implantacdo de préticas que contribuam para minimizar tais conflitos.
Contudo, ha quem atribua as responsabilidades da resolu¢do do conflito trabalho-familia aos
proprios individuos afetados, sugerindo que um melhor gerenciamento do tempo possa ser a

solucéo, saindo mais cedo do trabalho ou adaptando solucdes de trabalho flexivel.

Robbins (2005) afirma que administrar uma forca de trabalho diversificada implica em
reconhecer que pessoas possuem necessidades e expectativas diferentes e, dessa forma ha de
se buscar respostas adequadas, a fim de assegurar a retencao dos funcionarios e uma maior

produtividade. O autor acrescenta ainda que:

A diversidade, quando bem administrada, pode aumentar a criatividade e a inovacdo
dentro das organizacOes, além de melhorar a tomada de decisGes ao trazer novas
perspectivas para os problemas. Quando ndo é administrada adequadamente, ha a
possibilidade de aumento da rotatividade, de maior dificuldade de comunicacgdo e de
mais conflitos interpessoais (ROBBINS, 2005, p.14).

A realidade atual nos mostra que 0 mundo estd em constante mudanca e 0 que era
entendido como beneficios oferecidos pelas empresas, hoje ja ndo fazem muita diferenca, uma
vez que as necessidades de quem integra a forca de trabalho sdo outras. Desta forma, torna-se

imperativo que as organizacdes criem novas estratégias e abandonem as préaticas suplantadas.

Ao discorrer sobre a insercdo da mulher no mercado de trabalho, Hirata (2003) afirma
que na década de 1990 com o processo de globalizagdo, com rarissimas excecdes, houve
mundialmente um acréscimo do emprego e do trabalho remunerado das mulheres em

decorréncia da liberalizacdo do comércio e da intensificacdo da concorréncia internacional.

Todavia, 0 avango do processo de globalizagdo e o desenvolvimento de outros
processos, ocorreram simultaneamente e em graus diferentes de acordo com cada pais. Nesse
periodo, paises como o Canada, Japdo e aproximadamente todos 0s paises europeus

vivenciaram um crescimento do emprego em tempo parcial, que configurava-se feminino em
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quase sua totalidade, passando a ser um instrumento de flexibilidade adotado por estes
(HIRATA, 2003).

Atualmente, paises mais desenvolvidos como os da América do norte e Europa, ja
contam com uma diversidade de estratégias, j& que sdo 0s que mais investem nesse sentido.
Entretanto, no Brasil, elas ainda sdo escassas, além de serem poucas as empresas que as
adotam. Desta forma, torna-se relevante o questionamento: como se da a atuacdo das
empresas em estudo frente ao conflito trabalho-familia que pode afetar as mulheres

trabalhadoras?



2 JUSTIFICATIVA

No final do Século XX com a escassez da forca de trabalho e com a chegada da
globalizacdo, muitas empresas tiveram que mudar a sua forma de agir perante o0 mercado,
adotando uma mé&o-de-obra diversificada e, consequentemente, intensificando a incluséo de

um contingente de mulheres bastante representativo.

Segundo Thomas Jr. (1997, p.353-355), ha muito que raca e sexo s@o tratados como
questdes relativas a diversidade. Afirma o autor que dos esforgos de uma forca de trabalho
cada vez mais diversificada é que dependera a lucratividade e a viabilidade das organizagdes,
principalmente porque a tendéncia atual e futura serd de operarem em um ambiente de
negocios onde havera incerteza, complexidade e alta competitividade. Ressalta ainda, que a
diversidade e a complexidade andam juntas e que determinardo a busca por “relagdes
sinérgicas entre as funcdes e linhas de negocios; entre as unidades organizacionais resultantes
de aquisicdes, fusdes, reorganizacdes e parcerias; e entre paises, culturas, estratégias e povos,

a medida que a globalizagdo ganha importancia”.

Conforme Bruschini e Lombardi (s.d), a forca de trabalho feminina no Brasil
demonstrou grande vigor e persisténcia quanto ao seu crescimento nos ultimos 25 anos,
desempenhando papel proeminente no crescimento da populacdo economicamente ativa do
pais, comparativamente aos homens, assim como aumentaram os postos de trabalho no
mercado formal de trabalho. Com as mudancas ocorridas em termos culturais e sociolégicos,
nas quais o perfil da familia sofreu alteracdes, houve um movimento no sentido da insercédo da
mulher no mercado de trabalho. Seja por razbes econémicas ou ndo, a mulher passou a

assumir um papel mais atuante e menos passivo, ocupando diferentes postos de trabalho.

Alguns fatores podem ser considerados determinantes neste contexto, afirmam
Bruschini e Lombardi (s.d), elencando a queda de fecundidade e diminui¢cdo do tamanho das
familias, o envelhecimento da populacdo, o aumento da propor¢do de domicilios chefiados
por mulheres, a mudanca de valores desde a década de 1960, a expansdo da escolaridade no

pais, especialmente as mulheres, a necessidade econdmica das familias ao depararem-se com
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0 desemprego de alguns de seus membros ou até mesmo a busca de uma melhor

posicionamento perante um poder aquisitivo diminuido da familia.

Contudo, com a cultura arraigada de que a mulher tem um papel de cuidadora, esta
passa a assumir mais tarefas comparativamente ao homem, pois além do trabalho na empresa,
cabem-lhe as tarefas domésticas e os cuidados com a familia. Bruschini e Lombardi (s.d)
salientam que, embora a atividade feminina depare-se com limitagcdes reais tais como a
presenca de criancas pequenas, a existéncia de servicos publicos e particulares de atencdo a
maternidade (creches, escolas infantis) que propiciam as trabalhadoras o necessario suporte

para a sua auséncia do lar, sdo outras variaveis que podem vir a estimula-las.

Porém, combinar os papéis na familia e no trabalho, com frequéncia provoca estresse e
sobrecarga, moldando a relacdo entre a satisfacdo na carreira e o conflito trabalho-familia.
Apesar das transformagdes sociais no mundo moderno, as expectativas da sociedade em
relacdo aos papeis tanto do homem quanto da mulher mudaram muito pouco ao longo do
tempo. llustrando essa colocacgdo, Platt (1997) refere que a mudanca cultural é a mais dificil
de todas, especialmente em organizacdes que sdo administradas por uma geracdo de gerentes
dispostos a sacrificar boa parte de sua vida pessoal pela carreira e cujas esposas ndo trabalham

fora.

Enguanto ndo houver uma mudanca cultural e conceitual ampla com relacdo a esses
papéis de forma que ambos tenham as mesmas responsabilidades e que envolvam-se com a

mesma intensidade nos cuidados com a familia, esse tipo de conflito permanecera ocorrendo.

O tempo acaba sendo um fator importante nesse contexto. Pelo fato de ainda terem
grandes responsabilidades domésticas, as mulheres precisam buscar estratégias para amenizar
os conflitos existentes entre estas duas importantes instancias de suas vidas. Na maioria das
vezes, esses conflitos originam custos sociais imensuraveis em termos de estresse, fadiga,
divércios e falta de acompanhamento de dependentes (COOPER; LEWIS, 2000), bem como
refletem negativamente no comportamento organizacional das empresas a medida que
interferem em aspectos como o aumento do nivel de estresse do trabalhador, do indice de

absenteismo e até mesmo do indice de rotatividade da empresa.

Conforme referido, as organiza¢fes também sofrem as consequéncias do conflito
trabalho-familia, assim, a busca de estratégias ndo é tarefa somente da mulher, mas passa a ser
uma questdo a ser enfrentada por todas as empresas. Nesse aspecto, Platt (1997) salienta que

nem o porte de uma empresa nem seu tempo de mercado sdo importantes. O que deve ser



20

priorizado é o equilibrio positivo entre a vida profissional e a vida pessoal, pois este ir4
refletir na boa satde das familias e comunidades, sendo que todos devem participar disso. O
autor salienta que um dos maiores desafios administrativos da década é encontrar uma solucdo

para alcancar este equilibrio.

Referindo-se ao papel das empresas e 0 envolvimento e participacdo destas na busca
de estratégias para minimizar os conflitos existentes entre trabalho e vida pessoal, Dahlberg,
Connell e Landrum (1997, p.390) discorrem:

Nesta época de crescentes responsabilidades e incertezas para todos os membros de
uma organizacao, as empresas saudaveis precisam concentrar-se no equilibrio entre
o trabalho e a vida pessoal. Ainda que nossos empregos estejam se tornando ainda
mais exigentes no ambiente competitivo da empresa, precisamos tomar a iniciativa
de atingir esse equilibrio. A medida que aumentam as exigéncias profissionais, as
empresas saudaveis precisam se comprometer em proporcionar condicGes favoraveis
para que as pessoas facam escolhas no sentido de atingir o nivel aceitavel de
equilibrio. Salde boa e tempo para passar com nossas familias e n6s mesmos,
equilibrados com o ambiente de trabalho descrito, representam os alicerces de um
6timo lugar para trabalhar.

Conforme pesquisa, Platt (1997) aponta que, atualmente, as pessoas que estdo
ingressando na forca de trabalho buscam um ambiente de trabalho especifico, que lhes
possibilitem um estilo de vida equilibrado, sendo esta uma das cinco principais consideragdes
na procura de um emprego. Os salarios e os beneficios ocupam o 13° e 16° lugar na pesquisa.
Complementando, Beckhard (1997) afirma que as politicas adotadas pelas empresas saudaveis

refletem o respeito pela tensdo existente entre as exigéncias profissionais e familiares.

Platt (1997) ressalta a sua conviccdo de que o equilibrio trabalho-vida pessoal
contribui para a retencéo dos funcionarios, gerando muito mais iniciativa e comprometimento
entre eles. Acrescenta, ainda, que € sabido que isso ajuda a reduzir o estresse e 0 esgotamento,

assim como estamos aprendendo que também aumenta a produtividade do funcionario.

Dentro de uma conjuntura, na qual diariamente estamos enfrentando mudancas em
nossas vidas, Platt (1997, p. 340) considera que muitas vezes as pessoas necessitam e
merecem apoio de seus empregadores, portanto as organizagdes “terdo de resolver as
preocupacOes reais das pessoas se pretendem liderar seus setores e constituir forcas de

trabalho comprometidas e talentosas”.

Além das consideracdes feitas sobre o crescimento vultoso do ingresso da mulher no
mercado de trabalho brasileiro e da busca de um equilibrio entre o ambito familiar e do

trabalho, outro motivo pelo qual se faz importante esta pesquisa é o fato de Caxias do Sul/RS,
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cidade na qual a pesquisa foi realizada, estar vivenciando um periodo de desempenho

econdmico acentuado nos Ultimos anos.

Conforme matéria divulgada no Jornal Pioneiro no inicio de 2008 sobre o crescimento
economico de Caxias do Sul, comparativamente ao desempenho do Brasil, a projecdo para
Caxias do Sul para o Produto Interno Bruto (PI1B) em 2007 era de obtencdo de um resultado
positivo, evidenciando praticamente o dobro do percentual projetado em termos de pais.
Partindo dessa premissa, o que movimentou esse crescimento foi o consolidado parque fabril
da cidade que, por sua vez, vem abrindo diversos postos de trabalho no setor da indUstria,

podendo absorver uma gama maior de méo-de-obra feminina.

A principal relevancia deste estudo, o qual deu tratamento especial a questdo do
conflito trabalho-familia e as praticas de suporte instrumental adotadas pelas empresas é a
contribuicdo no sentido de propiciar uma reflexdo sobre possiveis alternativas, por parte das
empresas, de minimizar tais conflitos, para que as mesmas tenham funcionarios menos
estressados e mais satisfeitos no trabalho e, por consequéncia, sejam mais competitivas em

termos organizacionais.



3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

Propiciar um entendimento sobre a atuacdo de quatro empresas do setor

eletroeletronico de Caxias do Sul em relacdo ao conflito trabalho-familia que pode afetar as

mulheres trabalhadoras.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

b)

d)

Investigar se ha ocorréncia do fenémeno conflito trabalho-familia entre as

mulheres trabalhadoras das empresas em estudo;

Investigar se as empresas em estudo adotam praticas de suporte instrumental a
fim de minimizar o conflito trabalho-familia que pode afetar as mulheres

trabalhadoras;

Identificar as razGes que levaram as empresas a aderirem ou ndo ao uso de

praticas de suporte instrumental;

Estabelecer relacdo entre a ocorréncia ou ndo do conflito trabalho-familia e a

adocao de praticas de suporte instrumental.



4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

4.1.1 Definigdes de conflito trabalho-familia e suas fontes

Para Kahn et al. (1964) o conflito entre papéis € vivenciado quando as pressdes que
surgem em um papel sdo incompativeis com as pressdes que surgem em outro. Desta forma, o
processo de consideragdo conflito trabalho-familia sob uma perspectiva conflitante de papéis
é baseada na Teoria de papeis, uma vez que esta fornece um forte suporte para o estudo de

conflito trabalho-familia porque este supde mutuamente incompativeis pressdes entre papéis.

Em tais casos de conflito entre papéis, as pressdes de um papel associadas com
membros em uma organizacdo estdo em conflito com pressfes que derivam de
membros em outros grupos. Exigéncias do trabalho para horas extras ou para levar
trabalho para casa podem conflitar com pressGes da esposa para dar atencdo a
eventos familiares no horario noturno. O conflito surge entre o seu papel de
empregado e seu papel de marido e pai (Kahn et al., 1964, p.20).

Kahn et al. e Greenhaus e Beutell (1964, 1985 apud CARLSON et al.,1995) afirmam
que o conflito entre papéis de trabalho e papéis de familia surge quando individuos tém uma
quantia finita de tempo para gastar perante uma infinita quantia de demandas para estes
papéis. Além disso, individuos querem gastar tempo em alguns papéis que consideram

importantes, especialmente se a prdpria identidade esta vinculada a esses papéis.

Com base nessa perspectiva, primeiramente, faz-se necessario clarificar a diferenca
entre conflito trabalho-familia (CTF) e conflito familia-trabalho (CFT). Embora sejam
distintos nas formas relacionadas entre papéis, estdo indiretamente relacionados. Netemeyer et
al. (1996, p.401) trazem uma abordagem conceitual apds terem realizado pesquisa

bibliogréafica e discussdes sobre o tema, assim definindo-os:

Conflito trabalho-familia é uma forma de conflito entre papéis, no qual as exigéncias
gerais de tempo empregado e tensdo criada pelo trabalho interferem com as
responsabilidades de desempenho na familia. O outro, conflito familia-trabalho é
uma forma de conflito entre papéis, no qual as exigéncias gerais de tempo
empregado e tensdo criados pela familia interferem com as responsabilidades de
desempenho relacionado com o trabalho.
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Greenhaus e Beutell (1985) tém papel relevante na literatura sobre CTF, pois além de
fazerem sinopses de estudos realizados por uma variedade de outros autores, desenvolveram
pesquisas relativas ao tema, contribuindo de forma substancial para o desenvolvimento de
conceitos e visdes que tornaram-se referencial para muitos pesquisadores e estudiosos do

assunto.

Dentre os trabalhos de Greenhaus e Beutell (1985) pode-se citar a descoberta das
fontes do CTF, as quais foram classificadas em trés: tempo, tensdo e comportamento. Desta
forma, desenvolveram um modelo (ver figura 1), no qual propdem que qualquer caracteristica
que afeta o envolvimento de tempo, a tensdo ou 0 comportamento de uma pessoa, dentro de
um papel, pode produzir conflito entre aquele papel e outro. O modelo desenvolvido por eles
ainda sugere que as pressdes, tanto no CTF como no CFT, sejam intensificadas quando os
papéis no trabalho ou na familia séo relevantes ou centrais para a pessoa €, quando ha sancgdes
fortemente negativas para o ndo cumprimento das exigéncias do papel. Conforme Greenhaus

e Beutell (1985), o conflito baseado em tempo pode ter duas formas:

a) pressdes de tempo associadas com afiliagdo em um papel podem tornar

fisicamente impossivel de cumprir com expectativas vindas de outro papel,;

b) pressdes também podem produzir uma preocupacdo com um papel até mesmo

quando ele esta fisicamente empenhado em cumprir com as demandas de outro
papel.

Segundo os autores, o CTF é positivamente relacionado ao numero de horas
trabalhadas por semana, com o numero de horas gastos no percurso para o trabalho por
semana e com a quantidade e frequéncia das horas extras e irregularidade dos turnos de
trabalho (GREENHAUS; BEUTELL, 1985).

Buscando exemplificar o conflito baseado no tempo no ambito do trabalho, Greenhaus
e Beutell (1985) citam um estudo realizado por Herman e Gyllstrom (1977) em uma
universidade, no qual explicam porque uma tensdo decorrente do CTF foi experienciada de
forma mais severa pelo quadro de funcionarios do que pelo corpo docente. O corpo docente
trabalhava mais horas que os demais funcionarios, mas provavelmente tinha um maior
controle sobre sua carga horaria. Contudo ndo pode ser pressuposto que uma carga horaria

mais flexivel ira inevitavelmente reduzir o CTF de todos 0s empregados.
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Incompatibilidade das pressdes no trabalho e na familia

Ambito do trabalho Incompatibilidade Ambito da familia

das pressoes

Pressdes ilustradas

Pressoes ilustradas

Crianca pequena

Horas trabalhadas Dedicados a um
papel torna dificil
- lizar as Emprego do
Carga horaria rea Tempo
Tempo —> Tempo T VimARAG <+ p conjuoge
inflexivel exigéncias de Jug
outro papel
Turno de trabalho Familias grandes
Conflito de )
y Produzida por
apéis
5 um papel torna Conflito
Ambiguidade de dificil realizar as familiar
papéis Tensio —» Tensio — eXigénciasde o L
outro papel Baixo suporte
Atividades que do conjuge
ultrapassam o tempo Requisitado
limite da carga horaria em um papel
torna dificil Expectativas
Expectativas realizar as de
de fjiS_Cf_iQéO ¢ _, Comporta- _, Comporta- __ exigénciasde <— Compotrta-<_ reciprocidade
objetividade mento mento outro papel mento e abertura
Ti SancgOes negativas para incompatibilidade 4T
T A importancia do papel T

Figura 1 — Incompatibilidade das relages no trabalho e na familia
Fonte: Greenhaus e Beutell (1985,p.78)

Outro exemplo trazido por Greenhaus e Beutell (1985) foi o de Bohen e Viveros-Long
(1981), a partir de uma completa investigacdo de um programa de horério flexivel em uma
agéncia governamental. Estes autores concluiram que a modesta flexibilidade de horarios na

agéncia que eles examinaram pode ter sido insuficiente para reduzir o conflito daqueles com
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responsabilidades primarias com cuidados de crianca, tais como mées trabalhadoras. Assim, 0

grau de flexibilidade permitido e as necessidades dos empregados podem em conjunto afetar a

prevaléncia de conflito trabalho familia.

O conflito baseado no tempo relacionado ao ambito familiar foi estudado por véarios

autores, sendo que Greenhaus e Beutell (1985) elencam as descobertas das pesquisas

empiricas mais salientes:

a)

b)

d)

9)

pessoas casadas vivenciam mais CTF do que pessoas ndo casadas (HERMAN;
GYLLSTROM, 1977);

pais ou pessoas com a maior responsabilidade pela educagdo das criancas
experienciam mais CTF do que ndo pais ou ndo responsaveis pela educacao
das criancas (BOHEN; VIVEROS-LONG, 1981; HOLAHAN; GILBERT,
1979; PLECK et al., 1980);

pais de criancas pequenas (que sdo provaveis de exigir mais do tempo de seus
pais) vivem mais conflitos do que pais de criancas mais velhas (BEUTELL;
GREENHAUS, 1980; GREENHAUS; KOPELMAN, 1981; PLECK et al.,
1980);

familias grandes que sdo provaveis de consumirem mais tempo do que familias
pequenas também tém sido associadas com altos niveis de CTF (CARL
WRIGHT, 1978; KEITH; SCHAFER, 1980);

familias grandes produzem conflitos primariamente para mulheres cujos
maridos estdo altamente envolvidos com suas carreiras profissionais. E
plausivel que um homem altamente envolvido na carreira dedique pouco tempo
a sua familia, com isso aumentando as ja pesadas exigéncias de tempo
colocadas sobre sua mulher por uma grande familia (BEUTELL;
GREENHAUS, 1982);

o nivel de CTF de uma mulher estd diretamente relacionado ao nlimero de
horas que seu marido trabalha por semana (KEITH; SCHAFER, 1980);

as mulheres casadas que estdo empregadas em meio turno sdo mais provaveis
de vivenciar conflitos em casa do que aquelas empregadas em tempo integral,
uma vez que podem ser distribuidas superficialmente e vivenciar sobrecarga,

pois além do trabalho fora de casa elas podem ser donas de casa em tempo
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integral. Assim, ndo necessariamente o trabalho de meio-turno ameniza as
exigéncias de tempo na familia e pode até mesmo aumentar o conjunto total de
pressao ao qual é exposta (HALL; GORDON, 1973);

h) maridos de mulheres atuantes em cargos de chefia foram descobertos como
vivenciando mais intenso CTF do que aqueles casados com mulheres sem
cargo de chefia. E possivel que mulheres que estejam empregadas em posicdo
de chefia trabalnem mais longas horas suficientes para produzir intensa presséo
no marido para participar mais intensamente em atividades familiares, que por
sua vez, podem conflitar com sua responsabilidades no trabalho
(GREENHAUS; KOPELMAN, 1981).

Conforme Greenhaus e Beutell (1985), a segunda forma de CTF envolve tensdo, que é
produzida pela funcdo exercida no ambito de trabalho e familiar. Os autores afirmam que o
conflito se instala quando as fungfes sdo incompativeis no sentido que a tensdo criada por
uma torna dificil cumprir com as exigéncias de outra, desencadeando sintomas de tensao tais

como ansiedade, fadiga, depresséao, apatia e irritabilidade.

Assim, no ambito do trabalho, os autores relacionam alguns estressores: taxas de
mudanca de ambiente de trabalho, estresse nas comunicacdes, concentracdo mental exigida no
trabalho, atividades além das capacidades tanto pessoais quanto de estrutura, 0 enfrentamento
com um novo trabalho, pouco ajuste da pessoa ao trabalho, desapontamento devido a
expectativas nao realizadas entre outras, que tornam dificil buscar uma vida satisfatoria fora
do trabalho. Jackson e Maslach (1982 apud GREENHAUS; BEUTELL, 1985) acrescentam
ainda que, uma evidéncia adicional indireta é fornecida pela descoberta que exaustdo no
trabalho (Burnout) * pode ter um efeito debilitante na qualidade de vida da familia de um

empregado.

E importante salientar que, na visdo de Greenhaus e Beutell (1985), o conflito baseado
em tensdo, bem como conflito baseado em tempo, embora sejam conceitualmente distintos,

estdo indiretamente ligados, uma vez que compartilham diversas fontes comuns dentro do

1 O Burnout é a resposta a um estado prolongado de estresse, ocorre pela cronificacdo deste, quando os métodos
de enfrentamento falharam ou foram insuficientes. Enquanto o estresse pode apresentar aspectos positivos ou
negativos, o Burnout tem sempre um carater negativo (distresse). Por outro lado, o Burnout esta relacionado com
0 mundo do trabalho, com o tipo de atividades laborais do individuo. Além disso, comporta uma dimensao,
social, inter-relacional, através da despersonalizagdo, o que ndo necessariamente ocorre no estresse ocupacional
(Benevides-Pereira, 2002, p.45 apud Gil-Monte; Pier6, 1997; Moreno; Garrosa; Gonzélez, 2001).
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setor de trabalho. Exemplo disso s&o as longas e inflexiveis horas de trabalho, viagem

extensiva e horas extras.

A terceira e ultima fonte na qual pode estar baseado o CTF, segundo Greenhaus e
Beutell (1985) é o comportamento. Suas coloca¢des giram em torno dos papéis, afirmando
que padrbes especificos de comportamento num papel podem ser incompativeis com as
expectativas em relagdo ao comportamento em outro. Schein (1973 apud GREENHAUS;
BEUTELL, 1985), sugeriu que homens, de estere6tipo gerencial, enfatizam autoconfianca,
estabilidade emocional, agressividade e objetividade, sendo que por outro lado, membros da
familia podem esperar uma pessoa calorosa, emocional e vulneravel em suas interagdes com
eles. Contudo, os autores ndo identificaram pesquisas empiricas que avaliassem diretamente a

prevaléncia do conflito comportamental.

Carlson et al. (1995) desenvolveram um estudo sobre dois aspectos (tempo e
identidade) do CTF, propondo um modelo de ajuste entre eles, uma vez que os resultados
deste estudo demonstraram que tempo é uma das chaves de investimentos em qualquer papel,
de modo que interacdo entre tempo e identidade social é a encruzilhada de confrontos entre

trabalho e familia.

O aspecto baseado no tempo segue 0s mesmos padrdes propostos por Greenhaus e
Beutell (1985). Entretanto, contribuem de forma significativa quanto ao aspecto da
identidade. Conforme Carlson et al. (1995), a Teoria da ldentidade Social postula que as
pessoas classificam-se em diversas categorias sociais que definem suas identidades e 0s

papéis que detém em um ambiente social.

Com o objetivo de clarificar esta teoria, Carlson et al. (1995) exemplificam que alguns
individuos que sdo valorizados como trabalhadores e percebem-se desta forma, adotam o
trabalho como o aspecto mais importante de sua identidade, enquanto outros podem ter maior
prazer com o papel de cénjuge e, portanto, valoriza-lo mais. Segundo os autores, o conflito
pode surgir quando um individuo que valoriza um papel em particular é forcado, por situacdes

constrangedoras, a gastar menos tempo do que gostaria neste papel.

Outro aspecto levantado por Carlson et al. (1995) é quando multiplas fontes de
identidade sdo altamente importantes, hd uma maior probabilidade que elas sejam evocadas
simultaneamente. Quando isto ocorre, 0 CTF permanecera, podendo ainda ser mais elevado

devido a inabilidade para priorizar um papel em detrimento de outro. Igualmente, com menos



29

sobreposicdo de identidades, individuos que ndo tém alta importdncia nos ambitos

profissional e familiar, experienciam menos conflito.

A diferenciacdo entre discrepancias geradas internamente e externamente e a sugestao
de que elas influenciam no conflito de diferentes maneiras, propostas por Carlson et al.
(1995), também foram consideradas como aspectos inovadores para o estudo do CTF. A
Teoria da Atribuicdo, segundo Valins e Nisbett e Weary et al. (1987, 1989 apud CARLSON
et al., 1995), abordam a percepcdo das causas do comportamento e se essas causas S&0
atribuidas ao controle do individuo (atribui¢do interna) ou para a situacao (atribuicéo externa).

Um exemplo dado pelos autores é quando uma pessoa valoriza seu trabalho e
aproveita as 40 horas semanais trabalhando, nenhum conflito surgira. Contudo, quando este
mesmo individuo é requisitado para trabalhar horas extras, a situacdo causara conflito porque
ndo ha mais um equilibrio, pois o individuo esta, em esséncia, desperdicando seu tempo no
papel porque ndo ocorre aumento em identidade. Neste caso, a pessoa atribuird a causa do
conflito a situacdo. Esta pode ser classificada como uma atribuicdo externa porque o

individuo acredita que a situacdo ndo esta sob seu controle.

Uma atribuicdo interna, por outro lado, surgiria quando o aspecto da identidade, em
termos de relevancia, dado por um individuo a um papel é maior que o tempo disponivel que
este individuo possui para exercer este papel. Este tipo de incongruéncia ocorre por causa de
um incompleto aspecto dentro do individuo. Todavia, os resultados do estudo indicam que
altos niveis de conflito serdo experimentados em casos onde exigéncias externas de tempo
excedem identidade social necessaria do que em casos onde necessidades internas excedem o
tempo gasto (CARLSON et al., 1995).

Carlson e Kacmar (2000), em estudo posterior, potencializaram suas contribuicdes a
respeito da identidade social. Usando um modelo integrativo de conflito trabalho e familia,
desenvolveram comparacOes entre 314 empregados estatais que valorizavam altamente o
trabalho e entre aqueles que valorizavam altamente familia (medidos pela centralidade,
prioridade e importancia) revelando uma variedade de diferencas em relacdo aos antecedentes

e consequéncias de CTF e CFT.

Os resultados encontrados por esses autores mostram que individuos que tinham o
trabalho como papel central em suas vidas experienciavam queda na satisfacdo com o ambito
familiar, uma vez que fontes de conflito neste ambito interferiam no trabalho, de forma que

gastavam tempo e esforcos em uma area onde eles ndo estavam focados. Situacdo analoga
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ocorria para individuos que valorizavam o ambito familiar, mas ndo o trabalho, pois 0s
antecedentes da funcdo no emprego (ambiguidade e envolvimento) reduziam a satisfagdo no
trabalho porque o trabalho ndo era valorizado e era considerado uma intrusdo (CARLSON;
KACMAR, 2000).

Uma explicacdo para estes resultados pode vir do fato que buscas simultaneas pelos
papéis que os individuos valorizam possam dar inicio ao conflito. Todavia, Organ e Ryan
(1995) mostram que insatisfagdo no &mbito do trabalho é mais fortemente relacionada a
papéis extras ou comportamentos de “cidadania” do que os de desempenho do papel em si.
Comportamentos de papel-extra refletem atividades que ndo sdo parte da descri¢cdo formal do
trabalho do individuo, porém beneficiam a organizagéo.

Outra contribuicdo significativa para o entendimento do conflito trabalho-familia foi o
desenvolvido por Carlson e Frone (2003), que propuseram quatro dimensdes de interferéncia
trabalho-familia, as quais foram conceituadas ao cruzar uma dimensdo direcional e uma
dimenséo interna e externa, representadas da seguinte forma: interferéncia externa do trabalho
na familia (IETF), interferéncia interna do trabalho na familia (11'TF), interferéncia externa da

familia com o trabalho (IEFT) e interferéncia interna da familia com o trabalho (I11FT).

Partindo do desenvolvimento dessas dimensdes, desenvolveram um modelo conceitual
gue mapeou o envolvimento psicoldgico e comportamental, tanto em papéis na familia quanto
no trabalho, em uma das quatro dimens@es de interferéncia trabalho-familia, conforme figura
2.

Os resultados a que Carlson e Frone (2003) chegaram foram:

a) o envolvimento comportamental no trabalho foi significativamente relacionado
a IETF, sendo que estas descobertas sugerem que conforme as horas dedicadas
ao trabalho aumentam, assim também acontecem relatos de interferéncia do

trabalho na familia, gerada externamente;

b) o envolvimento comportamental no trabalho foi também positivamente
relacionado a IITF, sugerindo que o nimero de horas que um individuo
trabalha é determinante de preocupacdo psicologica com o trabalho enquanto
ele estd em casa. Uma possivel explicacdo é que, conforme a exigéncia de

tempo no trabalho aumenta para um limite superior, individuos se tornam tédo
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imersos que séo incapazes de se desprender psicologicamente do envolvimento

com o trabalho;

c) o envolvimento psicolégico no trabalho foi descoberto como tendo uma
significante relacdo com IITF. Portanto, individuos para os quais o trabalho é a
principal fonte de identidade propria sdo mais provaveis de vivenciarem
preocupacdo com o trabalho enquanto no ambito familiar, com isso

interferindo em sua habilidade em se engajar em tarefas familiares;

d) no ambito familiar, o envolvimento psicolégico na familia foi positivamente
relacionado a IIFT. Assim, individuos para os quais a familia & a maior fonte
de identidade propria sdo mais provaveis de experienciarem preocupacao com
a familia enquanto no ambito de trabalho, com isso interferindo com sua

habilidade em se engajar nas tarefas do trabalho.

Envolvimento ps!c,:ologlco coma Interferéncia interna da familia
familia com o trabalho

v

v

Envolvimento psicolégico com Interferéncia interna do trabalho
o trabalho com a familia

Envolvimento comportamental Interferéncia externa do
com o trabalho trabalho com a familia

v

v

Envolvimento comportamental Interferéncia externa da familia
com a familia com o trabalho

Figura 2 - Envolvimento comportamental e psicoldgico com interferéncia interna e externa
Fonte: Carlson e Frone (2003, p. 519)

As descobertas sugerem que tanto fatores de comportamento psicolégico quanto

comportamental influenciam na interferéncia do trabalho com a familia e vice-versa.
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4.1.2 O conflito trabalho-familia e género

Boyar et al. (2003) discorrem que a forca de trabalho americana encontra-se em
constante transformacgdo e, consequentemente tem alterado as relacbes entre trabalho e
familia, sendo que o potencial para o CTF parece estar crescendo, assim como o nimero de
familias de dupla renda e maes solteiras trabalhadoras esta aumentando.

Sobrepondo-se a constatacdo de Boyar et al. (2003), Cooper e Lewis (2000) afirmam
que o modelo tradicional de familia, na qual os papéis de pai-provedor, mae-dona-de-casa e
filhos, atualmente é minoria em grande parte do mundo industrializado. Os autores ressaltam
que, além do aumento do nimero de familias em que os dois trabalham o aumento das

familias com um so provedor decorre dos altos indices de divorcios.

Para Netemeyer et al. (1996), dois importantes pontos de foco da vida adulta s&o: a
familia e o trabalho. Contudo, os papéis esperados desses dois ambitos ndo sdo sempre
compativeis, criando o CTF. As tentativas de conciliar vida profissional e familiar sdo cada
vez maiores por ambos 0s géneros, 0 que ocasiona uma dramatica mudanca nos papeis

familiares.

Além das tarefas domesticas e cuidados com os filhos, com os avangos médicos e a
populacdo idosa crescente, a maioria dos adultos combina o trabalho com cuidar de parentes
idosos ou incapacitados em algum estagio do seu ciclo de vida. Todavia, essas mudancas sdo
mais perceptiveis nas mulheres que, embora sejam mais ligadas a familia que os homens,
estdo valorizando em maior amplitude o seu espaco profissional, as suas carreiras e a
independéncia financeira em detrimento a um papel exclusivamente doméstico (COOPER,;
LEWIS, 2000).

Aspectos como a globalizacdo, a competitividade cada vez mais acirrada, um contexto
de uma ética de trabalho tradicional que assume que a familia ndo deve interferir no trabalho,
e de uma cultura de muitas horas de trabalho, combinadas com as exigéncias da vida
doméstica e os cuidados com os filhos podem fazer com que as mulheres sintam-se

sobrecarregadas, a menos que tenham um apoio adequado.

Buscando uma melhor colocagdo no mercado de trabalho muitas mulheres tém

procurado adiar cada vez mais a maternidade para poderem investir em suas carreiras
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profissionais, pois consideram insustentavel a situacdo de terem que arcar com a sobrecarga e

a demanda de tempo e cuidados que o fato de ter filhos exige.

Cooper e Lewis (2000, p.53) ressaltam:

Esta decisdo as libera do dnus de combinar carreira e familia, mas, ironicamente,
nem sempre garante que escapem de atitudes preconceituosas. Alguns empregadores
consideram todas as mulheres de idade fértil como maes em potencial, e as mulheres
que tornam conhecida a sua decisdo de ndo ter filhos sdo muitas vezes vistas como
fora dos padrdes.

Por outro lado, o tempo dedicado a familia é influenciado pela demanda do lar e pelo

suporte instrumental que o marido oferece. Dessa forma, quanto maior o apoio deste,

provavelmente menos pressoes e conflitos existirdo. Embora os homens estejam participando

cada vez mais dos cuidados com seus filhos, particularmente quando os horarios de trabalho

das maes sdo mais prolongados, ou apenas diferentes daqueles dos pais, nem sempre ocorre

uma distribuicéo igualitaria da responsabilidade de cuidar dos mesmos.

Segundo Cooper e Lewis (2000) existem vérias raz0es pelas quais 0s casais que

trabalnam nem sempre dividem igualmente os cuidados com os filhos, apesar do

compromisso com ideologias nao tradicionais:

a)

b)

d)

Expectativas sociais: a visao de que as maes sdo as maiores responsaveis pelos

cuidados e pelo bem-estar dos filhos;

Expectativas tradicionais em relagdo aos sexos: 0s homens seguem oS
esteredtipos masculinos tradicionais por serem altamente competitivos e
orientados para o poder, costumam achar que, participar dos cuidados com o0s
filhos € muito custoso em termos de carreira. Analogamente, as mulheres que
seguem o papel feminino tradicional, podem relutar em renunciar ao papel

principal nos cuidados com os filhos;

Falta de modelos: a maioria dos casais que trabalham e foram cuidados em
familias tradicionais estdo conscientes da falta de modelos para a divisdo dos

cuidados com os filhos;

O impacto da licenga-maternidade: a licenca-maternidade em detrimento a uma
licenga-paternidade mais prolongada ou licenca do casal, pode desempenhar

um papel importante na formagdo dos padrdes de comportamento dos pais;
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e) Restriches organizacionais: superiores e colegas muitas vezes criticam 0S
homens que desejam reduzir seu envolvimento no trabalho para conseguir
tempo para estar com os filhos. Um padrdo socialmente mais aceitavel é que os
pais trabalnem mais duro, fazendo mais horas extras, quando ha filhos para
sustentar. Esta “ética de provedor” reduz o tempo e a energia de que os pais

dispdem para cuidar dos filhos.

Cooper e Lewis (2000) mencionam que em pesquisas realizadas as pessoas
entrevistadas entendiam que havia maior tolerancia por parte dos empregadores quando se
tratava de CTF com mulheres, do que com homens. O fato de um homem ndo permitir que a
vida familiar colida com o trabalho o faz ser visto como um funcionario mais comprometido e
empenhado em detrimento daquele que deixa o trabalho para poder cuidar dos filhos. Da
mesma forma, existe a tendéncia dos empregadores acharem que a participacao familiar (por
homens e mulheres) estd associada a reducdo do empenho e do desempenho no trabalho,

ignorando o fato de que muitas pessoas estdo altamente comprometidas com ambos.

Estudos relacionados aos efeitos do CTF sobre aspectos do comportamento
organizacional, tais como absenteismo, seja por faltar totalmente ao trabalho, sair mais cedo
ou chegar atrasado foram desenvolvidos por Boyar et al. (2005). Nesses estudos, 0s
pesquisadores adotaram como moderadores género e responsabilidades parentais,
considerando que as mulheres tipicamente tém responsabilidades familiares mais relevantes
que os homens. Embora haja uma mudanca historica referente aos papeis de homens e
mulheres em relacdo ao mercado de trabalho e suas vidas pessoais, ainda 0s homens sdo
considerados os provedores e as mulheres, mesmo trabalhando fora, as responsaveis pelos

cuidados com a familia.

Os resultados encontrados nessa pesquisa, que envolveu uma amostra de
aproximadamente 430 trabalhadores, de ambos o0s sexos, de uma industria moveleira
localizada no sul dos Estados Unidos, indicaram que o CTF tem relacdo positiva com o
comportamento de deixar o trabalho mais cedo, principalmente as mulheres, que
demonstraram alto nivel de CTF e incidéncia elevada de auséncias. Porém, ndo foram

identificadas relacdes entre CTF e comportamento de chegar atrasado ao trabalho.

Este estudo foi o primeiro a demonstrar que o CTF esta relacionado positivamente a
deixar o trabalho mais cedo, sendo considerado um achado fundamental para os

investigadores e gerentes. Os pesquisadores inferem que 0 comportamento de sair mais cedo
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do trabalho, talvez fosse o mais utilizado como forma de reduzir o CTF do que o
comportamento de faltar o tempo integral ao trabalho, porque entendiam que seria menos

custoso, em termos financeiros, para a empresa.

Hammer et al. (2003) em estudo de uma amostra de 359 casais de renda dupla
exploraram os efeitos do CTF e CFT em comportamentos de afastamento organizacional
(interrupcdes familiares no trabalho, atrasos e absenteismo). Desta forma, ambas as medidas
direcionais de conflito, ou seja, CTF e CFT para esposos e esposas foram relacionadas as

interrupgdes no trabalho.

Os resultados encontrados nesse estudo detectaram que atraso no trabalho foi preditor
para CTF para as esposas, mas ndo para os maridos e, a falta dos maridos ao trabalho
(absenteismo) foi preditor por seus proprios CFT. Hammer et al. (2003) descobriram,

também, varios efeitos cruzados, conforme segue:
a) as interrupcdes dos maridos foram preditas pelo CFT da esposa;
b) o atraso da esposa foi predito pelo CFT do esposo;
c) afalta do homem ao trabalho néo foi predita pelo CFT da esposa.

Para o resultado obtido neste ultimo item, Hammer et al. (2003) encontraram uma
explicacdo plausivel: é que ao inves dos conflitos das esposas prognosticarem as faltas dos
maridos, o0 que pode na verdade estar acontecendo € que niveis mais altos de conflitos para as
esposas sao o resultado dos maridos se recusarem ou ndo serem capazes de perder o trabalho

para auxiliar nas demandas familiares.

Ainda, quanto ao absenteismo, Robbins (2005) afirma que a maioria das pesquisas
sobre absenteismo relacionadas ao género, foram realizadas nos Estados Unidos, onde a
cultura norte americana tradicionalmente coloca as responsabilidades sobre a familia e o lar
nas mulheres, assim, mostram claramente que as mulheres faltam mais ao trabalho que os
homens. Entretanto, na Gltima geracdo, o papel historico da mulher no cuidado com as
criancas e como provedora secundaria no lar mudou radicalmente, assinalando uma tendéncia
a mudanca em amplitudes maiores, uma vez que grande parcela de homens esté interessando-

se nos assuntos domésticos e cuidados com a cria¢do dos filhos.

Conforme mencionado anteriormente, a satisfacdo do funcionario para com o trabalho

e suas correlagdes com o CTF afeta, de alguma forma, o comportamento organizacional.
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Contudo, cabe salientar a inclusdo da questdo do género como uma variavel importante.

Assim, Kossek e Ozeki (1998) trouxeram significativa contribui¢cdo nesse sentido.

Estes autores ao desenvolverem uma meta-analise do CTF e a satisfacdo no emprego e
na vida familiar, descobriram uma relagdo muito mais forte entre CTF e CFT e satisfacdo no
trabalho para mulheres do que para homens. Sugerem que as mulheres, por tipicamente
suportarem a carga de criancas e cuidado com os mais velhos, vivem uma maior queda em
satisfacdo no trabalho quando essas exigéncias da familia interferem no cumprimento das
exigéncias do trabalho. Concluem que satisfacdo no trabalho é afetada de maneiras diferentes
no CTF entre homens e mulheres, apontando para a necessidade de desenvolver pesquisas
futuras sobre o tema (KOSSEK; OZEKI, 1998).

Segundo Cooper e Lewis (2000), muitos aspectos podem gerar CTF provocando
culpa, davida e altos niveis de estresse. Um desses aspectos sdo as comparacOes feitas por
mulheres que rejeitam o papel feminino tradicional com mées em tempo integral. Tais
comparagdes sdo inevitavelmente desfavoraveis, pois, embora estejam comprometidas com a
carreira, acreditam que deveriam dedicar mais do tempo que dispdem com seus filhos, agindo

como “boa mae” conforme a visdo popular determina.

Outro aspecto a ser levado em consideracdo, causador dos mesmos sentimentos acima
relacionados e que indica dificuldades para algumas mulheres, € a nocdo de que a
contribuicdo de um homem para o trabalho doméstico constitui em “ajuda”, podendo
desencadear a sindrome da super mulher, na qual ela sente que deve ter altos padrdes de

desempenho tanto no trabalho quanto em casa (Id., 2000).

4.1.3 O conflito trabalho-familia e as interferéncias nos comportamentos dentro das

organizacgdes

O contexto do trabalho, nas Gltimas décadas, sofreu grandes modificacdes, assim como
as relacdes sociais e familiares, configurando-se em novas exigéncias de padrdes de

comportamento para as pessoas.

Segundo Netemeyer et al. (1996), um topico amplamente estudado em
comportamento organizacional é o conflito entre trabalho e familia. Assim, nos ultimos anos

varios estudos avangaram com relacdo ao entendimento de como o trabalho afeta a vida em
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familia e vice-versa. Acrescenta, ainda, que embora uma distin¢cdo conceitual entre CTF e

CFT tenha sido feita, a maioria das pesquisas tem avaliado somente o CTF.

Carlson et al. (1995) asseguram que, conforme a sociedade se movimenta para uma
igualitaria distribuicdo entre 0s géneros quanto as responsabilidades de trabalho e familia,
conflitos entre estes dois papéis tém se tornado uma maior preocupacdo tanto para 0S
individuos como para as organizagfes. Apesar de 6Obvias, consequéncias negativas destes
conflitos para o individuo, como por exemplo, a perda de sono, também tém sido
reconhecidas como resultados negativos para as organizagOes, tais como um baixo
desempenho e satisfacdo dos empregados, bem como tém aumentado os niveis de estresse e,

consequentemente, mais altos custos com assisténcia medica.

Corroborando estas colocacdes, Netemeyer et al. (1996) garantem que o CTF esta
relacionado aos seguintes resultados: insatisfagdo no trabalho, esgotamento e rotatividade,
bem como a resultados vinculados ao sofrimento psicologico (ex.: depressao) e insatisfacdo
no casamento e na vida. Alem disso, ha uma crescente evidéncia de que CTF e CFT sédo
pertinentes a produtividade do trabalho e aos custos financeiros incorridos por uma

organizagcéo.

Frone et al. (1997) ao realizarem um estudo para desenvolver e testar um modelo
integrativo da interface trabalho-familia, embora adotassem a distincdo entre CTF e CFT,
chegaram a resultados que sugerem que o CTF tem uma influéncia indireta no CFT via
angustia e sobrecarga de trabalho. Semelhantemente, o CFT tem um impacto indireto no CTF

por aumento de sobrecarga parental, ou seja, aumento da demanda familiar.

Mesmer-Magnus e Viswesvaran (2005) afirmam que embora CTF e CFT possam
apresentar algumas sobreposicOes estes se originam de ambitos separados de vida. Assim,
desenvolveram um exame meta-analitico para verificar convergéncias de medidas entre CTF e
CFT. Um dos resultados obtidos neste estudo foi a descoberta que, tanto CTF quanto CFT
tiveram correlaces similares com comportamentos indicativos de afastamento
organizacional. Este resultado corrobora estudo anteriormente realizado por Goff et al.
(1990), no qual os autores enfocam que tanto CTF quanto CFT sdo preditivos de atraso,
absenteismo, interrup¢fes no trabalhado relacionadas a familia e intencdo de deixar a

organizagao.

Com base em Greenhaus e Beutell (1985) e Carlson et al. (1995), alguns autores

procuram explicar estes conflitos a partir do controle de tempo. Parasuraman et al. (1996)
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referem que quanto mais tempo o individuo se dedica ao trabalho, menos tempo terd para
dedicar-se a familia e o inverso também é verdadeiro, pois o0 tempo trata-se de um recurso
limitado e sendo despendido num ambito fica indisponivel para outro. Desta forma, ndo ha
davidas da interferéncia entre os ambitos profissional e familiar, mantendo-se os CTF e CFT.

Thompson e Bunderson (2001) abordam esse assunto elencando a relevancia das
consideracGes emocionais e o sentido atribuido pelo individuo ao tempo disponivel e aos
conflitos enfrentados, num enfoque qualitativo. Sugerem uma andlise mais ampla e ndo
vinculada apenas ao aspecto quantitativo, que esta ligado ao tempo disponivel para as
atividades pessoais / familiares. Os autores elucidam este assunto questionando se é preferivel
uma pessoa dispor de quantidade menor de tempo para estar com a familia de forma tranquila
e harmonica ou ter maior tempo, mas estar com o pensamento voltado as preocupacdes e
afazeres do trabalho. Contudo, mencionam, segundo pesquisas, que a questdo de tempo nédo
deve ser desconsiderada, principalmente quando se refere as relacdes familiares entre pais e

filhos, nas quais o tempo interfere para a qualidade dessas relacdes.

Diversas pesquisas tém sido realizadas para compreender melhor a relacdo existente
entre vida profissional e vida pessoal e os conflitos por ela gerados, os comportamentos dos
funcionarios decorrentes destes e como eles afetam as organizagdes, contribuindo para um

melhor entendimento dessa dindmica.

Tamayo e Paschoal (2005), em pesquisa compativel aos temas CTF e CFT,
corroboraram a hipdtese de que a interferéncia da familia no trabalho estaria positivamente
relacionada com o estresse ocupacional, ou seja, quanto maior o escore de interferéncia
familia-trabalho, maior o de estresse. Além disso, 0s resultados apontaram que as
interferéncias familia-trabalho podem fazer com que o individuo perceba-se com pouco
controle sobre suas responsabilidades profissionais, 0 que pode se constituir em outro
estressor organizacional. Também observaram que a interferéncia familia-trabalho pode atuar
indiretamente no processo de estresse, favorecendo o aparecimento de afetos negativos, como
irritacdo e ansiedade, que podem predispor o trabalhador a perceber 0s eventos

organizacionais como estressores.

Varios estudos e pesquisas foram realizados para compreender melhor o CTF e o CFT.
Todavia, salienta-se a importancia de atentar-se para a linha ténue que separa ambos o0s
conflitos uma vez que, reciprocamente, aspectos de um podem interferir direta ou

indiretamente no outro. Partindo desse pressuposto, parece inevitavel que as organizagdes tém
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papel expressivo nesse contexto, principalmente no que tange a implementacdo de estratégias
que contribuam para minimizar tais conflitos. Alguns estudos trazem informacdo de que
estratégias adotadas pelas empresas ajudaram os funcionéarios a lidar melhor com os conflitos,
minimizaram os custos da vida pessoal, familiar e profissional e, consequentemente, os das

organizagoes.

Cooper e Lewis (2000) colocam que a implementacdo de estratégias mais eficazes
para 0 gerenciamento do conflito trabalho-familia e da sobrecarga de trabalho envolve a
tentativa de mudar as expectativas de outras pessoas. Dessa forma, &€ imprescindivel o
respeito, a comunicacao e negociacdo eficientes entre a organizacao e seus funcionarios para

0 gerenciamento das demandas do trabalho e da familia.

Nesse contexto, Robbins (2005) aponta a descoberta de divergéncias entre as
preferéncias dos funcionarios quando se trata de escolhas relacionadas aos beneficios
oferecidos, caracterizando-se por duas vertentes. A primeira esta vinculada a gama de pessoas
que preferem estratégias adotadas pelas empresas no sentido de propiciar uma maior
segmentacdo entre trabalho e vida familiar, como por exemplo, as préaticas de adocdo de
horéarios flexiveis, trabalho em periodo parcial, entre outras. A segunda vertente apGia uma
maior integracdo entre ambos, sendo que a criacdo de creches no local de trabalho € citada
como sendo um dos fatores mais comuns para auxiliar na diluicdo de barreiras entre a vida

profissional e o cumprimento das responsabilidades familiares.

As mudancas econdmicas e sociais que vém ocorrendo em ritmo acelerado estdo
exercendo efeito sobre a maneira pela qual as empresas gerenciam seus recursos humanos.
Assim, Cooper e Lewis (2000) afirmam que é preciso instituir um forum para discussao onde
todos os interessados possam desenvolver uma visdo comum dos tipos de organizacdo,

familias e sociedade que desejam desenvolver e apoiar, sugerindo alguns passos:

a) integracdo das questdes relativas a trabalho-familia ao pensamento central e ao

planejamento estratégico nas organizagoes;

b) mais diversidade em tomada de decisdes, ou seja, que tenha visbes de varios
angulos, no que se refere as questbes de obtencdo de equilibrio na vida das

pessoas,

c) o repensamento das noc¢des de tempo, ou seja, maneiras diferentes de pensar a

respeito do tempo no local de trabalho poderiam desviar o foco para a
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qualidade dos resultados, e ndo para a quantidade de tempo gasto nas
atividades;

desenvolver flexibilidade e autonomia. Os funcionarios que trabalham em
horarios considerados “fora do padrio” podem ser tdo valorizados quanto
quem trabalha em horarios tradicionais. E preciso haver abertura a respeito das
expectativas de determinados cargos, e sua influéncia sobre as vidas pessoais
de seus ocupantes, como meio de esclarecer limites, e reconhecer que as
pessoas podem ser contribuintes altamente empenhados, tanto no trabalho

como na vida familiar;

redefinir carreiras, ou seja, as organizagdes necessitam de pessoas que possam
fazer tipos diferentes de trabalho em horas diferentes, e que sejam flexiveis de
uma maneira que atualmente ndo é incentivada pelo esquema tradicional de

carreiras;

novas abordagens ao gerenciamento. Muitos gerentes e supervisores ainda
pensam que a preocupacdo com a familia vai interferir nas necessidades
organizacionais. O gerenciamento de uma forca de trabalho flexivel requer
confianca e apoio em vez de controle, e colaboragdo em vez de confrontacdo,

na busca de maneiras mutuamente aceitaveis de atingir metas;

reconstruir nocdes de igualdade. As defini¢bes de igualdade de oportunidades,
para ambos 0s sexos, conduziram a politicas que obrigam mulheres a atuarem
como homens, sem que tenha havido questionamento da adequacdo das atuais
praticas de trabalho. Trata-se de reconhecer diferencas e buscar igualdade e
imparcialidade no local de trabalho, estabelecer divisdo igualitaria do trabalho
doméstico entre os sexos e repensar os papéis familiares. Num contexto ainda
maior, também deve ser considerado os contrapontos existentes entre extensas
jornadas de trabalho que muitos funcionarios estdo submetidos, especialmente
nos niveis mais altos, deixando-o0s incapazes de conseguir tempo para a familia
e, as mas condicOes ligadas ao trabalho em tempo parcial, permitindo que os
funcionarios enquadrados nessa situagdo oferecam pouca seguranca as suas

familias;

redefinir sucesso. A énfase atual tende a ser nos lucros e nas responsabilidades

perante 0s acionistas, e se aceita que estes fatores sejam independentes das
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outras necessidades. Todavia, o foco estd mudando com a crescente
conscientizacdo da responsabilidade social das corporac6es. Diante da grande
concorréncia global, faz-se necessério encontrar formas de conseguir o
crescimento sustentavel e h de adotar uma abordagem mais abrangente para a

definicéo de sucesso, levando em consideragéo todos os interessados.

i) apoio das politicas e parceria com a industria. O reconhecimento, por parte dos
responsaveis pelas politicas publicas, das mudangas ocorridas nas estruturas
familiares, pois a familia com provedor Unico ndo constitui mais a norma.
Além desse reconhecimento, precisam levar em conta o valor do direito
estatutario para atribuir licencas remuneradas para cuidar da familia. A falta de
provisdes para essas licencas se baseia na suposicdo de que um membro da
familia (usualmente a mulher) ndo trabalha fora, ou que sua renda ndo é
necessaria para o sustento da familia. Uma infra-estrutura de servigos de
qualidade para criancas e idosos é uma necessidade béasica de todas as familias

que trabalham.

4.2 SUPORTE SOCIAL

4.2.1 Definicdes de suporte social

Suporte ou apoio social € um dos principais conceitos na psicologia da satde, devido
sua imensuravel importancia nos processos de recuperacdo de pessoas doentes ou que se
submeteram a processos cirdrgicos. Contudo, nada impede que este seja também observado
no contexto da psicologia organizacional, uma vez que empresas utilizam-se de praticas de
suporte social instrumental de forma a beneficiar seus funcionarios, quando estes deparam-se
com eventos estressantes que podem afetar tanto sua vida profissional quanto pessoal.

Partindo dessa premissa, faz-se necessario conceituar suporte social.

Segundo Penninx et al. (1999), suporte social tem sido apresentado como fator que
contribui para diminuir o estresse e favorecer os mecanismos de enfrentamento de individuos
em diferentes condi¢des cronicas de saude, entre elas as doencas cardiacas. Cobb (1976)

descreve apoio social como sendo a informagdo que leva a pessoa a acreditar que é amada e
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que 0s outros se preocupam com ela, da mesma forma que Ihe faz acreditar que é estimada,

valorizada e que pertence a uma rede de comunicacao e de mUtua obrigac&o.

Cobb (1976), ainda, em uma reviséo da literatura, selecionou estudos que mostravam
os efeitos protetores do suporte social em situagdes de estresse ao longo da vida, chegando a
concluséo de que um suporte adequado poderia proporcionar efeitos protetores em diversos
momentos de crise, como por exemplo: luto, desemprego, aposentadoria, hospitalizacéo e

recuperacgéo de doengas.

Dunst e Trivette (1990) defendem que o suporte social se refere aos recursos que estao
ao dispor dos individuos e das unidades sociais, como por exemplo a familia, em resposta aos
pedidos de ajuda e assisténcia. Suporte social ou redes sociais sdo estruturas que se inter-
relacionam, abrangendo a familia, amigos, vizinhos e outros que provéem suporte de forma
reciproca, ou seja, a pessoa que recebe suporte de sua rede também presta suporte as pessoas
que integram essa rede. Assim, suporte social refere-se aos mecanismos pelos quais 0s
relacionamentos interpessoais presumivelmente protegem as pessoas dos efeitos deletérios do
estresse (TILDEN; WEINERT, 1987).

Para Goes et al. (2004 apud CARVALHO et al., 2004) a compreensdo do suporte
social implica a implementacdo de uma estratégia analitica cuja prioridade é a rede social e o
suporte disponibilizado por essa rede. A analise da rede social, no seu todo, pode fornecer
elementos precisos sobre os contextos gerais em que decorrem as relacdes de suporte e sobre
a complexidade dos lagos estabelecidos na rede. Shumaker e Brownell (1984, p.13) definem
apoio social como: “[...] troca de recursos entre pelo menos dois individuos, percebida por
guem da ou por quem recebe, como tendo o objetivo de aumentar 0 bem-estar de quem

recebe”.

Como pode-se analisar, a literatura traz varias definicdes de suporte ou apoio social,
porém todas tém algumas caracteristicas em comum, tais como a preocupacao, a confianca e
ajuda mutua. De modo geral, as definicdes acima referidas valorizam o bem-estar, a
reciprocidade, a percep¢do e a avaliacdo do apoio recebido e seu aspecto emocional,
sugerindo que o suporte social é indispensavel para a seguranca emocional de qualquer

pessoa, pois todos precisam sentir-se parte de uma familia ou circulo de amigos.

Segundo Hendersom e Brown (1988 apud SAVOIA, 1999), o suporte social pode
provavelmente reduzir os riscos de desordens por meio de mecanismos variados, tais como:

reduzir o impacto do estressor; influenciar na percepcdo de quanto essa experiéncia €
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ameacadora; influenciar o curso de um transtorno desenvolvido como resposta ao estressor.
N&o obstante, evidéncias de que o suporte social tem um papel de "péara-choques" sdo
inconsistentes, afirmam Alloway e Bebbington (1987), refletindo as divergéncias nos métodos
adotados em estudos analisados por ambos.

Para Helgeson (2003) o suporte social ndo ¢ um tema de féacil defini¢do, sendo visto
como as distintas formas ou maneiras que as pessoas adotam no ambiente social para
suportarem as situacdes com que se deparam. Observado sob o ponto de vista qualitativo, o
suporte social consiste basicamente em trés tipos, segundo Helgeson (2003) e Barrdn et al.
(1993):

a) suporte emocional: refere-se as relacbes de afeto, empatia, confidéncia e
pertinéncia, ou seja, as pessoas disponiveis para escutar, preocupar-se,
simpatizar, prover confianca, o toque, amor. O apoio emocional é sempre Uutil

ndo importando a fonte, seja ela familiar, de amigos ou profissionais da saude;

b) suporte instrumental: refere-se ao auxilio dado as pessoas no manejo ou
resolucdo de situagdes praticas ou operacionais do cotidiano, como a prestacéo
de ajuda material (empréstimo de dinheiro, objetos, aquisicdo de
medicamentos e alimentos) ou de servi¢os, como atividades domésticas, cuidar

de pessoas com necessidade de atencdo e pagamentos bancarios;

c) suporte de informacdo: envolve a provisdo de informacGes, conselhos e
orientacdes ou indicacdo que auxilie alguém a resolver algum problema. Nem
sempre é percebido como Util; as pessoas querem esse tipo de apoio de
profissionais, peritos, e ndo de amigos ou familiares, pois pode ser visto como

conselho ndo desejado.

Barron et al. (1993) complementam que tanto o apoio instrumental quanto o
informativo podem ser percebidos como apoio emocional a medida que expressam interesse e

preocupacao pelo receptor e ndo envolvem relagdes de obrigacéo.

Cassel (1995) em sua maneira de conceituar suporte social inclui cinco dimensdes,
mantendo as também adotadas por Helgeson (2003) e Barrén et al. (1993) e apontando um
desdobramento no qual a prestagdo ou troca de bens tangiveis é desmembrada da dimensé&o

Suporte instrumental, acrescentando a dimensdo por ela chamada de Assisténcia material e,
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adiciona, ainda, a dimensdo Suporte de convivio social, a qual refere-se as atividades sociais

que visam um maior bem-estar.

Conforme consideram Dunst e Trivette (1990), as dimensdes de suporte social a serem

descritas na sequéncia tém-se mostrado de grande importancia para o bem-estar:

a) tamanho da rede social, abrangendo o nimero de pessoas da rede de suporte

social;

b) existéncia de relagdes sociais, abrangendo das relagdes particulares tais como o
casamento as gerais, como as que decorrem da pertenca a grupos sociais

(clubes, empresas);

c) frequéncia de contatos, para designar quantas vezes o individuo contata com os

membros da rede social tanto em grupo como face a face;

d) necessidade de suporte, para designar a necessidade de suporte expressa pelo
individuo;

e) tipo e quantidade de suporte, para designar o tipo e quantidade de suporte

disponibilizado pelas pessoas que comp&em as redes sociais existentes;

f) congruéncia, para referir a extensdo em que o suporte social disponivel

emparelha com a que o individuo necessita;

g) utilizacdo, para referir a extensdo em que o individuo recorre as redes sociais

guando necessita;

h) dependéncia, para exprimir a extensdo em que o individuo pode confiar nas

redes de suporte social quando necessita;

i) reciprocidade, para exprimir o equilibrio entre o suporte social recebido e

fornecido;

j) proximidade, que exprime a extensdo da proximidade sentida para com 0s

membros que disponibilizam suporte social,

K) satisfacdo, que exprime a utilidade e nivel de ajuda sentidos pelo individuo

perante o suporte social.

Para alguns autores como Singer e Lord (1984) e Dunst e Trivette (1990) o suporte

social, em termos de quem o fornece, distingue-se em duas fontes: informal e formal. As
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primeiras incluem, igualmente, os individuos (familiares, amigos, vizinhos, padre, etc.) e 0s
grupos sociais (Clubes, Igreja, etc.) que sdo passiveis de fornecer apoio nas atividades do
dia-a-dia em resposta a acontecimentos de vida normativos e ndo-normativos. As fontes
formais abrangem tanto as organizacbes sociais formais (hospitais, programas
governamentais, servicos de salde) como os profissionais (médicos, assistentes sociais,
psicdlogos etc.) que nelas atuam e/ou encontram-se organizados para fornecer assisténcia ou

ajuda as pessoas necessitadas.

Cramer et al (1997) fazem uma distingdo entre suporte social percebido e suporte
social recebido. O primeiro refere-se ao suporte social que o individuo percebe como
disponivel caso venha a precisar dele e, 0 segundo, descreve o suporte social que foi recebido
por alguém. Da mesma forma, os autores também fazem distingdo entre suporte social
descrito e avaliado, sendo que o primeiro refere-se a presenca de um tipo particular de
comportamento de suporte e, o segundo, refere-se a uma avaliagio de como esse
comportamento de suporte € percebido, ou seja, se foi satisfatorio e serviu de ajuda ou o

contrario.

Diversos estudos ja foram feitos sobre suporte social e, segundo Seidl e Troccoli
(2006) podem ser divididos em duas categorias, conforme a conceituacao e o tipo de medida
focalizada: aspectos estruturais e funcionais do suporte. Os estudos que pesquisam 0s aspectos
estruturais focam-se na frequéncia ou quantidade de relagdes sociais, denotando, deste modo,
interesse na integracdo da pessoa em uma rede social (social network). Enquanto que, 0S
estudos voltados para os aspectos funcionais do suporte social voltam-se para a percepc¢do
quanto a disponibilidade e ao tipo de apoio recebido, abrangendo ainda a satisfagdo com o
mesmo, ou seja, referem-se a extensdo em que as relacdes sociais podem cumprir

determinadas funcdes.

Considerando os estudos realizados quanto aos aspectos funcionais, duas categorias de
suporte funcional tém prevalecido na literatura: instrumental ou operacional e emocional ou
de estima (COHEN; WILLS, 1985; WINEMILLER et al.,, 1993). Embora suporte
instrumental e emocional se mostrem como fatores independentes, Thoits (1995) refere que
estudos empiricos tém identificado alguma intercorrelagdo entre essas duas categorias,

chegando a constituir, em alguns casos, um unico fator.
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4.2.2 Suporte social instrumental e conflito trabalho-familia

A busca pelo equilibrio entre comprometimento com a familia e o trabalho por parte
de pessoas que trabalham e, em especial as mulheres, tem sido uma constante nos dias atuais.
Assim, torna-se relevante entender a importancia das vérias fontes de suporte para o equilibrio
das experiéncias do trabalho e vida familiar, fator este que tem sido bem documentado.

H& uma crescente evidéncia que indica que suporte social estd positivamente
relacionado ao aumento da salde e bem-estar (BEEHR; McGRATH, 1992; COEHN; WILLS,
1985; GRANROSE et al., 1992; GREENHAUS; PARASURAMAN, 1986). Em particular,
suporte social tem sido proposto para moderar os efeitos do conflito trabalho-familia no bem-
estar de casais de dupla renda (FRONE; RICE, 1987).

Kirrane e Buckley (2004) afirmam que alguns estudos sugerem que suporte
instrumental tem tido maior impacto no bem-estar, mas outros consideram que o suporte
emocional é mais importante e, ainda, outros estudos sugerem gque ambos sdo igualmente

benéficos.

De acordo com a teoria de ajuste da pessoa-ambiente, muitos escritores sugerem que 0
suporte € mais efetivo quando este surge do mesmo ambito que provém o conflito
(GRANROSE et al., 1992). Contudo, existem também resultados que sugerem que 0 suporte
recebido em um ambito pode aumentar o bem-estar dentro de outro ambito (KIRRANE;
BUCKLEY, 2004).

O papel do suporte social no trabalho com a finalidade de aumentar a salide e o bem-
estar dos empregados tem sido bastante discutido. Em particular, segundo Kirrane e Buckley
(2004) baseados em varios autores que tratam do tema, o apoio do supervisor ou chefia
imediata tem sido encontrado para facilitar a satisfacdo no trabalho por parte do trabalhador,
bem como estimular a aprendizagem no trabalho e o comprometimento organizacional.
Acrescentando, ainda, suporte por parte do supervisor ou chefia imediata tem sido tambéem
ligado a baixos niveis de absenteismo (EISENBERGER et al.,1986 apud KIRRANE;
BUCKLEY, 2004) e Burnout (ETZION, 1984 apud KIRRANE; BUCKLEY, 2004 ).

De fato, pesquisas trouxeram subsidios a estas afirmacgdes, quando familias em que os
dois trabalham, ou seja, casais de dupla renda, foram questionados sobre quais mudancas

melhorariam a qualidade de suas vidas enquanto fossem produtivos, sendo que uma frequente
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sugestdo foi a de que as organizagOes treinassem supervisores para serem mais complacentes

com seus subordinados quando necessidades de familia surgissem (CLARK, 2000).

Guthrie (2001), em pesquisa desenvolvida na Nova Zelandia sobre préticas de trabalho
de alta participagdo (PTAP), encontrou uma associacao positiva entre o uso de tais praticas e
retencdo de empregados e produtividade. Dessa maneira, concluiu que a chefia ocupa papel
importante nesse contexto, bem como no sentido de fomentar o investimento em outras

praticas com o intuito de diminuir a rotatividade de empregados.

Resultados obtidos em estudos de Frone et al. (1997) sugerem que apoio relacionado
ao trabalho pode reduzir CTF primariamente ao reduzir a aflicdo no trabalho e a sobrecarga
deste. De forma similar, apoio familiar pode reduzir CFT primariamente ao reduzir a aflicéo

familiar e a sobrecarga parental.

Mesmer-Magnus e Viswesvaran (2005) mencionam que pesquisas tém mostrado
resultados de que CTF esta negativamente correlacionado com um ambiente apoiativo,
entretanto, em seus estudos observaram que esta correlacdo ndo se encontra tdo firmemente
apoiada nesse preditor. Embora tenham a clareza de que este resultado leve a questionamentos
supostamente contraditorios, afirmam que seria prudente examinar individualmente as
variaveis utilizadas neste estudo (ex.: cultura observada quanto ao trabalho-familia, politicas
de trabalho-familia, apoio de supervisor, apoio de colegas), pois acreditam que separadamente

analisadas haveria diferentes resultados.

Nessa mesma perspectiva, Kirrane e Buckley (2004) salientam os recentes resultados
gue sugerem que suporte no trabalho nem sempre tem um efeito positivo no receptor. Kirrane
e Buckley (2004), a partir de estudos a respeito de pesquisas feitas por outros autores,
detectaram que altos niveis de suporte tém sido relacionados com amplo absenteismo,
insatisfacdo e altos niveis de sintomas fisicos. Fernandes (1995 apud KIRRANE; BUCKLEY,
2004) discorre sobre a descoberta destes quanto ao fato de que o suporte social dos colegas de
trabalho, na verdade, exacerbava a tensdo e, outra pesquisa, segundo Deelstra et al. (2003
apud KIRRANE; BUCKLEY, 2004), relatou que, as vezes, suporte social imposto obtinha

reacdes negativas ou neutras em vez de reacdes positivas.

Entretanto, uma explicacdo da positiva relacdo entre suporte instrumental e conflito
trabalho-familia possa estar na significancia do papel do trabalho para o beneficiado. Clark
(2000) propds que o nivel em que um individuo se identifica com um papel é de significancia

em sua experiéncia de conflito trabalho-familia. Isto pode ser observado nos casos em que 0
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fato de receber altos niveis de suporte instrumental, na verdade, facilitou para aqueles que se
identificavam fortemente com seu papel no trabalho.

Perante a crescente interdependéncia dos ambitos trabalho e familia, suporte familiar
esta sendo reconhecido como um fator cada vez mais importante para o entendimento do
bem-estar dos empregados. Kirrane e Buckley (2004), apds investigacdo na existente
literatura sobre as relagdes entre suporte social familiar e equilibrio no trabalho observaram
que, suporte familiar adota um padrdo similar aquele identificado no setor de trabalho. Assim,
receber apoio do conjuge tem sido positivamente relacionado aos resultados de trabalho,
incluindo sucesso ocupacional, sade mental positiva, ajuste marital, satisfacdo no trabalho e,

indiretamente, a melhora de estresse devido ao trabalho e perda do emprego.

Por outro lado, houve um nimero de estudos cujos resultados foram menos apoiadores
do efeito positivo do suporte familiar no conflito trabalho-familia. Deixando de lado os efeitos
bem documentados de género, ha uma consideravel inconsisténcia nos resultados de pesquisas
nessa area. Parasuraman, Greenhaus e Granrose (1992) concluiram que os efeitos de apoio do

conjuge foram somente significantes no ambito familiar e ndo no &mbito de trabalho.

Em pesquisa realizada por Kirrane e Buckley (2004), que investigou o impacto
diferencial de varias fontes de suporte nos niveis de conflito trabalho-familia experienciados,
a analise revelou que apds ter uma crianga abaixo de 6 anos de idade, o principal preditor de
interferéncia de trabalho-familia foi o suporte instrumental do cbénjuge. Nenhuma outra
relacdo de apoio (supervisor, colegas, amigos fora do trabalho, suporte emocional do conjuge)
impactou no conflito trabalho-familia. Este estudo, evidenciando as principais descobertas em
relacdo a criancas pequenas e suporte instrumental de conjuge confirma os resultados de
muitos trabalhos anteriores. Em primeira instancia o papel de criancas pequenas no papel de
conflito trabalho-familia, principalmente as menores de 6 anos, ¢ bem documentado na

literatura.

Um estudo realizado por Moraes e Dantas (2007) com objetivo de medir o suporte
social de individuos internados para tratamento cirargico de cardiopatias e verificar as
relacBes existentes entre suporte social e variaveis sociodemogréaficas constatou que, para as
dimensdes emocional e instrumental do suporte, ndo foram os cdnjuges/companheiros 0s
apoios mais citados e, sim, os familiares que ndo residiam com os participantes. Assim, este

estudo difere de outros que tém apresentado que ha maior disponibilidade percebida e
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satisfagdo com os suportes, em especial o instrumental, por parte das pessoas que vivem com

seus conjuges/companheiros.

No entanto, encontraram-se opinides divergentes de pesquisadores como Allen et al.
(2000) que tém questionado o quanto o fato do individuo estar casado ou ter um companheiro
proporciona garantia de que tera o suporte que ele necessita. Os autores afirmam que alguns
fatores tais como sexo, idade e presenca de doencas podem justificar as diferencas existentes
na percepcao e obtencdo de suportes provenientes dos conjuges. Para Renwick e Tracy (1999)
a avaliacdo do suporte é baseada na percep¢do que o individuo tem quanto a constancia com

que o recebe e a satisfacdo perante as dimensdes instrumental e emocional do suporte social.

4.2.3 Estratégias e praticas de suporte instrumental no &mbito organizacional

Cooper e Lewis (2000) afirmam que as combinacgdes de papéis entre trabalho e familia
frequentemente provocam estresse, sobrecarga e conflitos e, que a administracdo dos conflitos
decorrentes dessas combinacdes ndo € um problema individual. As familias que se deparam
com este tipo de situacdo tém seus membros afetados pelo estresse, tanto quanto os locais de
trabalho e a sociedade em geral. Ao analisarem por este foco, o gerenciamento do trabalho e
da familia ndo limita-se apenas aos casais, mas também a dimensdo organizacional, havendo
muitas razdes pelas quais as empresas precisam mudar para acomodar as necessidades dessas

familias.

Segundo Robbins (2005) a partir da década de 1980, com a insercao significativa de
mulheres com filhos no mercado de trabalho, as empresas comegaram a dar maior atencao aos
aspectos relacionados aos conflitos entre vida profissional e pessoal. Devido a estas
preocupacdes e com o intuito de contribuir para minimizar tais conflitos, as grandes empresas
passaram a adotar algumas estratégias especificas. Contudo, as empresas perceberam que 0s
conflitos trabalho-familia ndo afetavam somente as mulheres com filhos, mas também uma
diversidade maior de funcionarios. Assim, buscaram novas estratégias que, de forma mais
ampla, pudessem atender as varias demandas. Baseado em Thompson (2002), Robbins (2005)

as classifica e menciona os tipos de programas ou politicas adotados, conforme segue:
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a) estratégias com base no tempo: Adotam horérios flexiveis, compartilhamento
de tarefas, trabalho de meio periodo, licenca-maternidade ou paternidade,

telecomutacdo e fechamento de unidades para celebracdes especiais;

b) estratégias com base na informacdo: Adotam sites na intranet sobre o equilibrio
entre vida profissional e pessoal, assisténcia a recolocagdo, recursos para

programas de terceira idade;

c) estratégias financeiras: Oferecem convénios com creches, beneficios flexiveis,
assisténcia para a adocdo, convénios com instituicbes de ensino, licencas

remuneradas;

d) servicos diretos: Possuem creche no local de trabalho, cuidados emergenciais,

saldo de estética/saude, servicos de atendimento;

e) estratégias de mudanca de cultura: Oferecem treinamentos para 0S executivos
auxiliarem seus subordinados a lidarem melhor quanto ao enfrentamento dos
conflitos entre a vida profissional e pessoal; remuneracdo dos executivos
vinculada a satisfacdo dos funcionarios e foco no desempenho real dos

funcionarios e ndo no cumprimento de horarios.

De forma a obter ganhos tanto para o funcionario quanto para a organizacao, a reducao
de jornada de trabalho e a flexibilidade de horarios estdo entre as praticas de suporte social
instrumental mais habituais. Na sequéncia, uma descri¢cdo sucinta de alguns arranjos
alternativos de trabalho que surgem de modo repetitivo em estudos sobre o tema, segundo
Kugelmass; Serra, Faria e Barhan; Cooper e Lewis (1996,2002,2000 apud FARIA; RACHID,
2006):

a) tempo principal: Esquema em que o empregado tem autonomia para chegar
mais cedo ou mais tarde no trabalho, desde que cumpra o tempo principal,
certos horarios exigidos pelo empregador e a carga horaria semanal

estabelecida;

b) maxiflexibilidade: Desde que se complete a jornada de trabalho estabelecida, o
empregado pode escolher o0s seus horarios, podendo variar 0s horarios de uma

semana para outra;

c) programa de horario flexivel fixo: O empregado pode escolher horarios

alternativos preé-determinados para entrar e sair do emprego diferentes do
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“convencional”, no caso 44 horas semanais, em média todos os dias uteis da

semana no Brasil, desde que cumpra a carga horaria semanal estabelecida;

semana de trabalho comprimida: Trabalha-se um namero menor de dias,
concentrando-se as horas trabalhadas em alguns dias, tendo um numero

estipulado de horas semanais para serem cumpridas;

banco de horas: As horas trabalhadas além da jornada estabelecida sdo
colocadas como créditos e as trabalhadas a menos como débito para cada
trabalhador;

emprego de horas reduzidas ou tempo parcial: O empregado trabalha um
namero de horas semanais menor do que a jornada convencional, 44 horas no
Brasil, e menor do que as estipuladas, com salario proporcional e beneficios
em alguns casos. O méximo de horas varia de um pais para o outro. A

legislacdo brasileira estabelece 0 maximo de 25 horas semanais;

emprego compartilhado: As responsabilidades e os beneficios de uma posicédo

em tempo integral séo divididos com outro empregado;

telecomutacdo ou teletrabalho: Trabalha-se fora da sede da empresa, podendo
ser inclusive na propria casa, usando de equipamentos eletronicos. Combinam-

se assim horario flexivel, local flexivel e comunicacdes eletronicas;

terceirizacdo: O empregado tem vinculo direto, seu contrato, com uma empresa
na qual ndo desenvolve suas atividades diarias, sendo seu trabalho/servico
vendido para outra empresa contratante da empresa com a qual este empregado
tem vinculo. Este terceiro pode ser contratado por tempo determinado ou
indeterminado. No Brasil ¢ muito comum na atualidade a terceirizacdo de
atividades de seguranca patrimonial, alimentacdo, limpeza que ndo sdo as

atividades fim, core competences, das empresas;

temporéario: O empregado é contratado por tempo determinado, ou seja, com
previsdo de data para entrada e saida do emprego. Pode ser contratado
diretamente pela empresa na qual vai trabalhar ou por empresas de

terceirizacdo de méo de obra;

contratos de termo fixado: Equipara-se ao temporario, sendo que esta

terminologia refere ao contrato entre empregador e empregado ser por tempo
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determinado. Assim um temporério € um empregado de contrato de termo

fixado;

I) trabalho sazonal: Também similar ao temporério, esta nomeacdo traz a
particularidade da contratacdo do trabalho por tempo determinado em épocas
fixas do ano de alto fluxo de producéo e assim de trabalho. Informalmente, no
Brasil, como no caso das usinas canavieiras, & comum se contratar em anos
sequenciais 0s mesmos funcionarios, criando certa previsibilidade de
disponibilidade de emprego. O trabalhador sazonal ndo deixa de ser um
empregado temporario;

m) consultorias: O consultor € um prestador de servico sem vinculo com a
empresa para a qual presta servico, sendo legalmente uma pessoa juridica, ou

seja, empresa;

n) auténomo, freelancing ou pessoa juridica: Prestam servi¢cos para a empresa
requisitante, sem estabelecer vinculo empregaticio com esta. No Brasil, é bem
comum nas atividades de jornalismo, mas estd se estendendo para uma

variedade de atividades.



5 METODO DA PESQUISA

A pesquisa cientifica é assim definida por Barros e Lehfeld (2005, p. 30): “E a
exploracdo, € a inquisicdo, procedimento sistematico e intensivo que tém por objetivo
descobrir, explicar e compreender os fatos que estdo inseridos ou que compdem uma
determinada realidade.” A pesquisa tem sido cada vez mais utilizada em vérias areas do
conhecimento e, levando em consideracdo as varias vertentes de pesquisas, ou seja, as
diversas possibilidades de serem desenvolvidas, 0 campo da administracdo torna-se um alvo
bastante rico e interessante de ser explorado. Hair Jr. et al. (2005, p. 31), ao discorrerem sobre

o tema, referem:

A pesquisa em administracdo procura prever e explicar todos os fenbmenos que,
tomados em conjunto, compreendem o ambiente administrativo sempre em mutacao.
Assim, a pesquisa em administracdo é uma funcdo de busca da verdade que relne,
analisa, interpreta e relata informacdes de modo que as decisfes administrativas se
tornem mais eficazes.

Gil (1999, p. 26) afirma que, para um conhecimento tornar-se cientifico faz-se
necessario “determinar o método que possibilitou chegar a este conhecimento”. Baseado neste
pressuposto, 0 método cientifico que norteou esta pesquisa foi o fenomenoldgico proposto por
Edmund Husserl no inicio do século XX, o qual contempla a descricdo direta da experiéncia
tal como ela é. Conforme Bicudo (1994 apud GIL, 1999, p.32-33):

Do ponto de vista fenomenoldgico, a realidade ndo é tida como algo objetivo e
passivel de ser explicado como um conhecimento que privilegia explicagdes em
termos de causa e efeito. A realidade € entendida como o que emerge da
intencionalidade da consciéncia voltada para o fendmeno. A realidade é o
compreendido, o interpretado, o comunicado. Nao h4, pois, para a fenomenologia,
uma Unica realidade, mas tantas quantas forem suas interpretagdes e comunicagdes.

Dentro do campo da administracdo, as empresas, seus processos, produtos e servicos,
bem como seus funcionarios, todos sdo passiveis de serem estudados. Conforme Hair Jr. et al
(2005), os funcionarios por estarem essencialmente envolvidos com aspectos relacionados a
producdo e qualidade, boa parte das pesquisas direcionam-se para a compreensdo do

comportamento dos mesmos, enfocando e centrando-se em variaveis significativas, tais como
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a satisfacdo, o desempenho, a rotatividade, entre outras. Desta forma, a presente pesquisa
teve como sujeitos de estudo funcionérios de empresas fabricantes de eletroeletrdnicos de

Caxias do Sul.

A pesquisa ocorreu em duas etapas. A primeira etapa, de carater exploratorio, teve
uma abordagem qualitativa. Portanto, foi voltada para a coleta de informaces relativas as
empresas, a fim de verificar os seus posicionamentos quanto ao uso de préticas de suporte
instrumental, visando minimizar o conflito trabalho-familia que pode afetar as mulheres

trabalhadoras.

O tipo de pesquisa de carater exploratério, segundo Vergara (2006), é usado quando
ndo ha muito conhecimento acumulado e sistematizado sobre o tema e, para Cooper e
Schindler (2003) quando o pesquisador ndo tem uma ideia clara dos problemas que ird

enfrentar durante o estudo.

Considerando a finalidade desta etapa, a abordagem qualitativa foi a mais indicada,
uma vez que, conforme Malhotra (2005, p. 113), esta “baseada em amostras pequenas € nao-
representativas, ¢ os dados nao sdo analisados estatisticamente”, bem cOmo teve 0 processo
como foco principal, considerando a existéncia de uma relacdo dindmica entre o mundo real e

0 sujeito.

Na segunda etapa, foi utilizada a concepcao descritiva da pesquisa, ou seja, tem um
enunciado claro do problema e é elucidativa, procurando responder as seguintes
especificagdes: de quem, o que, quando, onde, porque e como (MALHOTRA, 2005).
Conforme Gil (1999, p. 44), a pesquisa descritiva visa a “descri¢do de caracteristicas de

determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Nesta etapa, foi realizada a coleta de informacdes por parte das funcionarias, de forma
a levantar o perfil sociodemografico das mesmas e investigar o nivel de conflito trabalho-
familia por elas vivenciado. Para tanto, utilizou-se do método de levantamento de campo
também chamado de método de survey, que, para obter as informacGes desejadas, baseia-se
no questionamento dos entrevistados, e, tem como vantagens a facilidade, confiabilidade e

simplicidade na sua aplicacéo.

O método de survey, conforme Hair Jr. et al. (2005), trata-se de um procedimento para
coletar dados primarios com base nos individuos e, estes, por sua vez, possuem clareza de que

estéo sendo coletadas informagGes sobre seus comportamentos e/ou atitudes.
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Seguindo os posicionamentos de Malhotra (2005), quando se trata de um ndmero
elevado de pessoas e de uma série de questdes a serem feitas, o uso de um questionario podera
ser adequado. Nesta pesquisa, especificamente, foi elaborado um instrumento composto por
um questionario e escalas sociais, o qual foi entregue pessoalmente aos entrevistados,

salientando a importancia deste ser respondido.

Previamente a entrega do instrumento de coleta de dados, que foi realizada nas
empresas onde 0s entrevistados trabalham a pesquisadora, para fins de obter um bom indice
de respondentes, providenciou a notificagdo anterior aos entrevistados, uma vez que esta
“aumenta os indices de resposta para amostras do publico geral, porque reduz a surpresa ¢ a

incerteza, e cria um ambiente mais cooperativo” (MALHOTRA, 2005, p. 145).

Devido a amplitude e representatividade da amostra, nesta etapa, a abordagem foi
quantitativa, pois, segundo Malhotra (2005), além de quantificar os dados utilizando-se de

métodos estatisticos, visa buscar uma evidéncia conclusiva.

5.1 POPULACAO

A populagdo ou universo, conforme Rea e Parker (2000, p.137) “¢ a populagao tedrica

para a qual o pesquisador deseja generalizar as constatacdes do estudo”.

A populacdo considerada neste estudo é composta por Gerentes e/ou cargos similares e
funcionarias de quatro empresas fabricantes de produtos e componentes eletroeletrénicos. O
critério adotado para a escolha da populacdo foi o percentual de mao-de-obra feminina que
integra o quadro de funcionarios das referidas empresas, sendo este deliberado como acima de
50%, pois a pesquisadora entende que este percentual atinge um nimero representativo de

mulheres trabalhadoras e contribuira para a obtencédo do objetivo a que se propde a pesquisa.

A definicdo da populacdo se deu a partir de um mapeamento realizado pela
pesquisadora, através de estudo preliminar feito por meio de consulta aos sites do Sindicato
das Industrias Metalurgicas, Mecanicas e de Material Elétrico de Caxias do Sul (SIMECS) e
do Sindicato das Indlstrias de Material Plastico do Nordeste Gaucho (SIMPLAS) e,

posteriormente, atraves de contato direto com as empresas para confirmagdo dos dados.

Embora se tenha detectado, também no ramo plastico, algumas empresas com mais de

50% de funcionarias em seus quadros de pessoal, estas configuravam-se, em sua maioria, de
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pequeno porte e, dessa forma, a quantidade de funcionarias que comporiam as amostras seria
pequena. Portanto, as empresas do setor eletroeletronico atendiam melhor os objetivos e
critérios adotados, uma vez que se classificam como de grande porte, considerando o0 nimero
de funcionérios, segundo critérios do Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas (SEBRAE).

Cabe salientar que as empresas que compdem a populacdo se mostraram abertas a
participacdo na pesquisa e, todas se encontram localizadas na cidade de Caxias do Sul/RS.
Pode-se observar a definicdo da populagdo na figura 3.

5.2 AMOSTRA

J4

Conforme descreve Vergara (2006, p. 50) a “amostra ¢ uma parte do universo
(populagao) escolhida segundo algum critério de representatividade”. Rea e Parker (2000)
sustentam que a maior vantagem da técnica da pesquisa por amostragem consiste na
generalizacdo, ou seja, é possivel extrair inferéncias para uma populacéo inteira com base em
dados obtidos de uma pequena parcela da populacdo. Nesta pesquisa foram consideradas duas

amostras a serem estudadas.

A primeira, amostra ndo-probabilistica por julgamento, foi constituida pelos Gerentes
ou cargos similares e outros profissionais-chave voltados a gestdo de pessoas, pelo fato de a
pesquisadora acreditar que eles representam a populacdo alvo, embora ndo sejam
necessariamente representativos e, sejam os mais indicados devido a experiéncia profissional

e ao conhecimento sobre 0 assunto a ser pesquisado.

A segunda amostra, composta de forma aleatéria simples, foi constituida pelas
mulheres integrantes do quadro funcional das empresas ja mencionadas, escolhidas através de
sorteio. Dentro desse contexto, a amostra configura-se como probabilistica. Conforme Rea e

Parker (2000), esta classe de amostra apresenta duas caracteristicas:

a) a probabilidade de selecdo é igual para todos os membros da populacao atil, em

todos os estagios do processo de sele¢do;

b) aamostragem é realizada com seus elementos selecionados independentemente

uns dos outros (um por vez).
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O tipo de amostragem probabilistica utilizado neste estudo foi a amostragem
estratificada proporcional. Segundo Gil (1999, p. 103), “seleciona-se de cada grupo uma
amostra aleatdria, ou seja, proporcional a extensdo de cada subgrupo determinado por alguma
propriedade tida como relevante”. Desta forma, a quantidade de elementos escolhidos de cada

estrato é proporcional ao tamanho de um estrato em relacdo ao tamanho total da amostra,

conforme consta na figura 3.

o s s Total NE N° Percggtual Amc;srtra
P inddstria funcionarios | Homens | Mulheres P
mulheres | empresa
A Eletroeletrnica 101 37 64 63% 13
B Eletroeletronica 550 264 286 52% 56
C Eletroeletronica 1200 330 870 73% 172
D Eletroeletronica 714 301 413 58% 81
Total de mulheres| 1633 Total 322

Figura 3 — Critérios para defini¢cdo da populacdo e amostra

Fonte: Elaborado pela autora

O tamanho da amostra foi dimensionado utilizando a formula para populacao finita,

segundo Rivadaia (1979).

(Z,2)" xNxpxq

T e x(N-1)+(Z.,,)> xpx

Onde:

Za/2 = Valor tabelado (Distribuigdo Normal Padrao)

o = nivel de significancia

n = tamanho da amostra

N = tamanho da populacédo

p = proporcao estimada de ocorréncia da variavel em estudo na populacao

4 = proporgdo estimada de ndo-ocorréncia, onde pxg=1
e

= erro maximo permitido
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Desta forma, N (tamanho da populacdo) é de 1.633 funcionéarias e n (tamanho da
amostra) é de 322 funcionarias. Para efeito desta pesquisa, foi considerado um erro de

amostragem de 5% com um intervalo de confianga de 95%.

Os sujeitos da pesquisa, conforme enfoque dado por Vergara (2006), serdo as pessoas
que fornecerdo os dados de que o pesquisador necessita. Assim, foram considerados como
sujeitos da pesquisa 0s Gerentes ou cargos similares e os profissionais-chave da area de
Recursos Humanos das organizagdes selecionadas, assim como funcionarios do género

feminino, que fizeram parte da amostra.

5.3 LEVANTAMENTO E COLETA DE DADOS

Barros e Lehfeld (2005) afirmam que é necessario selecionar os instrumentos e as
técnicas a serem utilizados nessa fase da pesquisa. Contudo, salientam a importancia de que
estas escolhas sejam feitas criteriosamente, de modo que 0s instrumentos para registro de

mensuracdo de dados sejam validos e proporcionem confiabilidade ao estudo.

Como mencionado anteriormente, por suas formas de abordagens serem qualitativa e
quantitativa e, por ter etapas bem definidas no processo de coleta de dados, a presente
pesquisa, na primeira etapa, se valeu do uso de entrevista semi-estruturada, a qual teve um
formulario de orientacdo na sua conducdo. Contudo, conforme afirmam Hair Jr. et al. (2005),
esse tipo de entrevista permite muita flexibilidade para incluir perguntas ndo-estruturadas e/ou
previamente imaginadas, que podem estar relacionadas ao objetivo da pesquisa e que podem
contribuir com informacdes elucidativas, propiciando novas descobertas. Na segunda etapa,
utilizou-se de um instrumento composto por um questionario sociodemografico e escalas

sociais. Todos os instrumentos que foram utilizados neste estudo encontram-se em apéndice.

5.4 ELABORACAO E VALIDACAO DOS INSTRUMENTOS DE MEDIDA

Os instrumentos de medida foram distintos de acordo com o0s objetivos propostos pela

pesquisa e seguiram os critérios de validez e confiabilidade. Segundo Barros e Lehfeld (2005,
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p. 71), “a validez de um instrumento esta relacionada com a sua capacidade de medir o que se

deseja” e “o principio da confiabilidade se refere a consisténcia do instrumental técnico”.

Na etapa qualitativa da pesquisa, o formulario utilizado como orientador da entrevista
foi preenchido pelo entrevistador e/ou pesquisador, tendo como critérios para sua formulagéo
a adocdo de questdes relacionadas aos objetivos propostos, bem como embasadas no

referencial tedrico, de modo a contemplar o tema em questao.

Contempla o formulario um nimero de 11 questdes, sendo adotadas diferentes formas
de escalonamento de respostas, ou seja, as questdes 4, 5, 6 e 9 sdo consideradas de escala de
multipla escolha com resposta Unica, a questdo 8 é considerada de escala de multipla escolha
com respostas multiplas ou também chamada de lista de verificagdo. Contudo, as questdes 7 e
11 sdo consideradas de escala de categoria simples e a questdo 10 é de escala de multipla

escolha com resposta Unica, embora de itens tipo likert.

Na etapa quantitativa da pesquisa adotou-se um instrumento composto por um
questionario e escalas sociais. O questionario de perguntas fechadas, elaborado com base no
referencial bibliografico, foi aplicado aos elementos da amostra, ou seja, as funcionarias
mulheres com o objetivo de levantar o perfil sociodemografico das mesmas. Contempla um
total de 10 questbes de escala de multipla escolha com resposta Unica, com excecdo da

questdo numero 10, a qual permite respostas multiplas.

Por ser de natureza quantitativa, as escalas sociais, de igual forma, foram aplicadas as
funcionarias integrantes da amostra. Conforme Gil (1999, p. 139), “escalas sociais sdo
instrumentos construidos com o objetivo de medir a intensidade das opinides e atitudes da
maneira mais objetiva possivel”. Tanto o questionario quanto as escalas apresentam uma
vantagem significativa, que diz respeito ao custo e aplicacdo dos mesmos, podendo ser
distribuidos, de uma s6 vez, a todos os elementos que compdem a amostra. Segundo Barros e
Lehfeld (2005, p. 57), “a utilizacdo de questionarios torna-se mais valiosa na realizacdo de

pesquisas com enfoques mais descritivos e/ou quantitativos.”

Cabe salientar que as escalas utilizadas configuram-se em intervalar, do tipo Likert
composta por sete pontos, nas quais 0s respondentes puderam optar entre 0s extremos: (1)
Discordo totalmente/nédo se aplica em mim e (7) Concordo totalmente/se aplica perfeitamente
a mim, uma vez que quanto mais pontos fossem utilizados maior precisdo poderia ser obtida
quanto & intensidade com que o respondente concorda ou discorda da afirmagdo (HAIR JR. et

al., 2005). Houve necessidade de inverter a pontuagcdo de algumas variaveis, pois a mesmas
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estavam estruturadas com posicionamentos de conotagdo negativa, propiciando um

levantamento mais fidedigno dos resultados.

Nesta investigacdo, o instrumento de pesquisa teve como base o Diagnostico Integrado
do Trabalho (DIT) elaborado pelo Laboratério de Psicologia do Trabalho da Universidade de
Brasilia (LPT — UnB) com o objetivo de investigar a inter-relacdo entre variaveis de condicGes
de vida, de trabalho e a satde mental de trabalhadores.

O DIT é composto por Escalas de Trabalho e Escalas Clinicas de Perfil de
Personalidade. Contudo, para os fins desta pesquisa foram utilizadas apenas as Escalas de
Trabalho, as quais sdo compostas por subescalas: a) Relagdo Homem-Natureza/Significado do
trabalho, que tem como objetivo medir a percepcdo que o trabalhador possui sobre seu
trabalho no que se refere a: controle sobre o trabalho, sentido que o trabalho tem na sua
realizacdo (produto), importéncia social e nivel de rotina; b) Relagdo homem-
sociedade/Relacdes sociais de producédo, que tem como finalidade entender a interacdo entre
as pessoas, tanto no ambiente de trabalho com chefias e colegas quanto na vida privada,
composta pelos fatores: relacionamento com chefia (pessoal e profissional), relacionamento
no trabalho, vida extra-trabalho (conflito trabalho-familia, conflito familia-trabalho e suporte)
e; ¢) Relacdo homem-homem/Sentimentos do trabalhador, que analisa 0 sentimento do
trabalhador com relacdo ao trabalho, composta por: Atitude frente ao trabalho
(Comprometimento no trabalho, Satisfacdo no trabalho) e Carga Mental (Esforco mental,

Pressdo de tempo).

Considerando a base epistemologica da pesquisa e os fins que objetiva alcancar, na
elaboracdo do instrumento de pesquisa optou-se pela adocao das subescalas/fatores a seguir:
Conflito familia-trabalho, Conflito trabalho-familia, Suporte, Atitude frente ao trabalho
(Comprometimento no trabalho, Satisfacdo no trabalho), Carga Mental (Esforco mental,
Pressdo de tempo). Vale ressaltar que na escala “Suporte” foram acrescentadas mais quatro

variaveis, sendo elas:

N° 27- Quando tenho problemas familiares que possam vir afetar meu trabalho sou

compreendido pelo meu supervisor.

N° 33- A empresa adota praticas que contribuem para que eu possa lidar melhor com

meus interesses familiares e profissionais.
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N° 35- Quando necessito faltar no trabalho devido a problemas pessoais e/ou

familiares consigo negociar com a empresa esta liberagéo.

N° 36- Estou satisfeito com o apoio recebido pela empresa quando me deparo com
situacdes em que o conflito entre trabalho e familia esta presente.

O instrumento de pesquisa, seguindo orientacdo de Malhotra (2005) e Hair Jr. et al.
(2005), foi submetido a um pré-teste com o intuito de identificar e suprimir quaisquer
problemas relacionados a aspectos como conteddo e formulacdo de perguntas, layout e
dificuldades quanto as instrugdes, bem como a verificacdo da média de tempo para aplicacdo
do mesmo. Participaram do pré-teste uma amostra de onze respondentes com peculiaridades

similares a populagéo alvo, embora ndo fazendo parte da mesma populagéo.

Como resultado do pré-teste foram observados e ajustados 0s seguintes aspectos: o
tempo médio utilizado para responder o instrumento foi de quinze minutos e, de modo geral,
ndo foram detectadas grandes dificuldades pelos respondentes. Todavia, no bloco A de
questdes na segunda pagina, foram acrescentados os dizeres correspondentes a pontuacao (1)
Discordo totalmente/ndo se aplica em mim e (7) Concordo totalmente/se aplica perfeitamente
a mim, favorecendo a visualizacdo aos respondentes e evitando a necessidade de reportarem-
se a primeira pagina para averiguacao da pontuacdo, o que implicaria em maior tempo para
responderem a todo o instrumento. Também, foram feitos ajustes no bloco B, sendo que a
questdo BO4 foi alterada de (Exerco atividade remunerada ha:) para (Considerando minha
vida profissional, desde o inicio, exerco atividade remunerada ha:) como forma de evitar que
relacionassem o tempo de atividade profissional considerando apenas a empresa atual. Na
questdo BO9 foi acrescentada a opcdo (ndo tenho filhos) e na questdo B10 a opc¢do (ndo
tenho).

5.5 TRATAMENTO DOS DADOS

Conforme Vergara (2006, p. 59) “o tratamento de dados refere-se aquela secdo na qual
se explica para o leitor como se pretende tratar os dados a coletar, justificando por que tal

tratamento ¢ adequado aos propositos do projeto”.

Na primeira etapa, as entrevistas foram gravadas com o consentimento prévio dos

entrevistados e posteriormente transcritas em sua integra, dando a possibilidade dos dados
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serem tratados de forma ndo estatistica, codificando-os e apresentando-os de forma mais

estruturada.

Na segunda etapa da pesquisa, em que os dados coletados sdo quantitativos, oS
mesmos foram tratados estatisticamente. Contudo, Vergara (2006) afirma que, em um Unico
estudo os dados podem ser tratados de formas distintas, ou seja, através de testes estatisticos

paramétricos e ndo parameétricos.

Dentre os paramétricos, destacam-se: Alpha de Cronbach, Anova, Post Hoc Tests/
Tukey, One-Way Anova, Teste t de Student, Correlacdo Bivariada de Pearson e Média. Nesta
etapa da pesquisa utilizou-se o Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versdo11.5,
que é um software estatistico, o qual contribuiu de forma significativa no tratamento dos

dados e na analise estatistica dos mesmos.

5.6 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Segundo Gil (1999, p. 168), embora haja distin¢cdo entre os processos de analise e

interpretacdo, ambos estdo estreitamente relacionados. Desta forma, assim os define:

A andlise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de forma tal que
possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para investigacéo. Ja
a interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido mais amplo das respostas, o
que é feito mediante sua ligacdo a outros conhecimentos anteriormente obtidos.

Barros e Lehfeld (2005) afirmam que a fase de analise € muito importante, pois € com
base nela que o pesquisador, através da utilizacdo de diferentes raciocinios tais como 0s
indutivos, dedutivos, comparativos entre outros, € que ird buscar as respostas para seus
questionamentos. Ja a interpretacdo, segundo os mesmos autores, pode adotar trés categorias:
qualitativa, quantitativa e quanti-qualitativa. “Essa fase conduz a definicdo de conceitos
explicativos sobre o tema enfocado. Observa-se que a analise esta estreitamente ligada a
comprovagao e/ou renovagdo de teorias cientificas” (BARROS; LEHFELD, 2005, p. 87).

A andlise dos dados, na primeira etapa desta pesquisa, foi feita através da andlise de
conteido, na qual foi verificada a frequéncia de respostas dadas pelos entrevistados e

identificado o conteldo e as caracteristicas de informacGes presentes no discurso, conforme
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sugerem Hair Jr. et al. (2005). Na segunda etapa, como ja referido, adotou-se a analise

estatistica.

A interpretacdo dos resultados objetiva a identificacdo de praticas adotadas pelas
empresas no que se refere ao suporte instrumental, a fim de minimizar o conflito trabalho-
familia que afeta as mulheres trabalhadoras, bem como a compreensdo do nivel de conflito

trabalho-familia vivenciado pelas mesmas, estabelecendo uma relacéo entre ambas.



6 PESQUISA QUALITATIVA

Neste capitulo pretende-se, através de dados coletados na pesquisa qualitativa de
carater exploratdrio, desenvolver os aspectos relacionados ao segundo e terceiro objetivos
especificos, que foram propostos nesta pesquisa, que trata de investigar se as empresas em
estudo adotam praticas de suporte instrumental a fim de minimizar o conflito trabalho-familia

que pode afetar as mulheres trabalhadoras e identificar as razdes que levaram as empresas a

aderirem ou ndo ao uso de praticas de suporte instrumental.

Cabe salientar, primeiramente, que esta etapa da pesquisa contemplou sete entrevistas
individuais em profundidade e semi-estruturadas desenvolvidas com os Gerentes de RH ou
cargos similares e outros profissionais-chave voltados a gestdo de pessoas, uma vez que

atuam diretamente com o tema em questdo. A figura 4 propicia uma melhor compreensao do

perfil dos entrevistados.

Empresa | Entrevistados Sexo Idade Cargo Duracéo da
entrevista
A Al Masculino 56 Supervisor de RH 45min51seg
Bl Masculino 49 Gerente de RH 47mind2seg
B
B2 Masculino 36 Supervisor de 39min38seg
Producéo
C1 Masculino 51 Gerente de RH 01h20min55seg
C
C2 Masculino 54 Coordenador de 49min38seg
Producéo
D1 Masculino 50 Gerente de RH 32min06seg
D
D2 Masculino 39 Gerente Industrial 25min05seg

Figura 4 - Perfil dos Entrevistados

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados provenientes das entrevistas realizadas
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Para a realizacdo das entrevistas a pesquisadora valeu-se de um roteiro que a orientou

na conducgdo das mesmas, conforme segue:

a) introducdo, esclarecendo ao entrevistado o tema e objetivos da pesquisa,
ressaltando a forma ética de como seriam tratados os dados coletados, bem
como solicitando o consentimento deste para a gravacdo e transcricdo da

entrevista;

b) pergunta inicial aberta, solicitando ao entrevistado que discorresse sobre como
é a experiéncia de gerir grupos de trabalho formados especificamente pelo
género feminino, com a finalidade de deixa-lo a vontade para iniciar seu

discurso e estabelecer o vinculo comunicativo;

C) perguntas centrais, enfocando as questdes previamente estruturadas no

formulario norteador da entrevista, conforme apéndice A,

d) questionamento sobre a existéncia de outras informagdes que o entrevistado

considerava relevantes sobre o tema e que ndo foram abordadas;

e) encerramento, finalizando com o agradecimento pela participacdo e pelas

contribuicdes dadas.

As entrevistas tiveram um tempo medio de duracdo aproximado de quarenta e sete
minutos, tendo sido realizadas em sessdes Unicas, ndo havendo a necessidade de voltar a
campo para aprofundar a conversacdo com o0s entrevistados de modo a ampliar a gama de
dados e informacges, conforme Godoi, Mello e Silva (2006), uma vez que foram esclarecidos

todos os aspectos desejados.

Vale ressaltar que as entrevistas foram gravadas em meio eletrénico e, posteriormente
transcritas de forma minuciosa, propiciando a andlise de conteddo com abordagem
quantitativa fundada na frequéncia de aparicdo de certos elementos da mensagem conforme
A. L. George (apud BARDIN, 2000), tendo em vista o formuldrio contendo questdes
previamente estruturadas utilizado nas entrevistas (vide apéndice A). Também foi possivel
adotar a abordagem qualitativa que, ainda segundo 0 mesmo autor, caracteriza-se pelo fato de
recorrer a indicadores susceptiveis de inferéncias fundadas na presenca do indicador e ndo
necessariamente na frequéncia de sua aparicdo. Desta forma, serdo apresentados na sequéncia,

primeiramente, os perfis das empresas participantes deste estudo, através da figura 6 e,
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posteriormente, serd realizada uma descri¢do de cada empresa, elucidando os aspectos mais

relevantes obtidos nas entrevistas, bem como o atingimento dos objetivos propostos nesta

etapa da pesquisa.

6.1 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

6.1.1 Perfil das empresas

A figura 5 mostra informacdes relativas ao tempo de existéncia das empresas, bem

como em relagdo ao quadro funcional, informando o total de funcionarios e a quantidade

destes por género.

Variaveis Questdes Respostas FrequéAncig de
ocorréncias
11 a 20 anos 01
1) " Tgmpo de u 21 a 30 anos 00
existéncia /fundacgéo
da empresa 31 a 50 anos 02
Acima de 50 anos 01
Até 50 00
P 2) QuantOS 51 a100 01
8 funcionarios a 101 a 500 00
(<3 empresa possui?
= 501 a 1000 02
<
< Acima de 1000 01
©
> Até 50 01
o .
= 8)  Quantidade de 51 a 100 00
a funcionarios por
género / Mulheres 101 a 500 02
501 a 1000 01
Até 50 01
4) - Q’ugntldade de 51 2 100 01
funcionérios por
género / Homens 101 a 500 01
501 a 1000 01

Figura 5 - Perfil das empresas

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados provenientes das entrevistas realizadas
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Considerando que todas as empresas estudadas possuem mais de 50% de seu quadro
funcional preenchido por mulheres e, partilham do mesmo segmento de atuagdo
(eletroeletrnico), embora este aspecto ndo tenha sido um dos objetivos desta pesquisa, se faz
relevante esclarecer o motivo pelo qual optam pela contratagdo de mao-de-obra feminina.
Segundo dados coletados nas entrevistas, o tipo de produto fabricado, que possui pegas e
componentes pequenos requer algumas habilidades necessarias para o processo de fabricacao.
Essas habilidades envolvem interacdo, agilidade, sensibilidade apurada, motricidade fina,
atencdo e cuidado, principalmente com a qualidade do produto. Portanto, seguem algumas
citacOes que ilustram as exposicoes feitas por alguns entrevistados:

[...] independente de qualquer coisa a mao-de-obra feminina pra nds é fundamental
por que o perfil das nossas linhas de producéo é para o sexo feminino: ndo é um
servico pesado ta, é um servico leve, € um servico que nao requer muita forca
(ENTREVISTADO B1).

A mao-de-obra feminina ela pelo tipo de inddstria que a gente atua ela é bem
interessante, porque parte do principio de que a mulher ela tenha um pouco mais de
cuidado com os trabalhos manuais e a nossa empresa ela tem essa caracteristica de
ter trabalho manual. Entdo, a opcdo pela méo-de-obra feminina ela se da em funcéo
do tipo de trabalho especificamente falando. Um produto totalmente manufaturado
pela mao-de-obra bracal (ENTREVISTADO D2).

[...] conforme o tipo de trabalho que a gente tem hoje, a mdo-de-obra que a gente
precisa para trabalhar hoje ela € mais feminina do que masculina em funcéo de
serem opera¢Bes manuais e simples de serem executadas e em alguns momentos até
assim, algumas operag@es que sdo delicadas de fazer, entéo teria que ser mulher que
tem mais habilidades, tem mais cuidados com algumas coisas (ENTREVISTADO
B2).

[...] as mulheres tém bastante agilidade e as mulheres tem se preparado mais [...]
(ENTREVISTADO C2).

O trabalho em célula propicia a interacéo, o trabalho em grupo, o que as mulheres se
identificam (ENTREVISTADO C2).

6.1.2 Descricdes das empresas

Segue abaixo a descri¢do individualizada de cada empresa, conforme dados obtidos

nas entrevistas em profundidade e semi-estruturadas.
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6.1.3 Descricao da empresa A

Fundada h& mais de trinta anos e, atualmente com quase cem funcionarios em seu
quadro de pessoal, sendo mais de 50% deste do género feminino, esta empresa conta com
praticas de suporte instrumental. Devido ao nimero de funcionarios e ao estilo de gestdo de
pessoas, no qual a figura do gestor de RH é a principal fonte de relacionamento entre a

empresa e os funcionarios, entrevistou-se somente o Supervisor de RH.

Esta empresa, especificamente, propicia a abertura do mercado de trabalho para jovens
que completam 16 anos e que, muitas vezes, nunca tiveram nenhuma experiéncia profissional.
A partir da contratacdo desses jovens, a empresa treina-0S e prepara-0s para 0
desenvolvimento de atividades concernentes as necessidades para a manufatura de seus
produtos. Contudo, considerando a médo-de-obra feminina que é a populacdo de estudo desta

pesquisa, a empresa enfrenta algumas adversidades, entre elas a gravidez precoce.

Relata o Supervisor de RH que se trata de uma problematica social, na qual a
adolescente tem problemas com a familia, seja pelo fato de ser maltratada pelo pai, padrasto
ou madrasta, por ter seu direito de liberdade de ir e vir limitado ou, ainda, por ser extorquida
financeiramente por estes. Ressalta que, enfrentando esta problematica, geralmente a
adolescente busca no namorado, no companheiro, uma valvula de escape para sair do
convivio com os pais e do ambiente familiar. Saindo de casa ela passa a enfrentar uma série
de problemas financeiros, gravidez precoce, entre outros, gerando todas aquelas situacoes
socioecondmicas de habitacdo, de cultura, de tudo o que agrega os valores para a construcao

de uma familia.

Pertinente a esta problematica observou-se que a empresa adota também préaticas de
suporte de informacdo e emocional, tendo em vista que na ocasido da contratacdo e em varios
outros momentos, segundo o Supervisor de RH, é fornecida a jovem funcionéria orientacao e

aconselhamento para que esta evite a gravidez precoce.

[...] ninguém proibe. E o ciclo natural da vida, a gente nasce, cresce, se reproduz e
morre. Entdo, esse € o caminho de todos n6s, mas eu oriento principalmente as mais
jovens (ENTREVISTADO Al).

[...] como profissional, como enfermeiro, como profissional de RH, eu
particularmente oriento (ENTREVISTADO Al).
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Também se observa a orientacdo, por parte da empresa, quanto a verba orcamentéria e
aos gastos financeiros, propiciando ao funcionario, seja do género feminino ou masculino,
uma melhor visdo de como aplicar seu salario com o objetivo de priorizar as necessidades

basicas da familia.

[...] vocé tem um filho pra criar, parcele isso, distribua isso de forma que aquilo que
te sobra vai ser aquilo que tu efetivamente vais usar pra lazer, pra diversdo, pra
extras (ENTREVISTADO Al).

Conforme o Supervisor de RH, um dos maiores conflitos que a empresa observa afligir
seus funcionarios, € o endividamento financeiro. Um dos aspectos esta relacionado a
necessidade de estruturar um novo lar, principalmente nos casos em que se estabelece uma
relagdo na qual os jovens passam a conviver maritalmente. Partindo desse pressuposto, estes
agregam despesas que até o presente momento ndo tinham, tais como aluguel, luz, &gua,

alimentacdo, mobiliar a casa, entre outras.

Outro ponto a ser considerado, pela visdo do Supervisor de RH, ¢ a sensacdo de poder
de compra, propiciada por estabelecimentos comerciais, através do pagamento em varias
parcelas, também € outro aspecto que favorece o endividamento, considerando a dificuldade
de muitos em planejar seus gastos, extrapolando os limites de suas condigcdes financeiras.
Consequentemente, os funcionarios passam a adotar o uso do cheque especial, 0 uso indevido
do cartdo de crédito, bem como a usufruir as vantagens oferecidas pelas instituicdes

financeiras sem dar-se conta de que estdo caindo em armadilhas, refor¢a o Supervisor de RH.

Para resolver estas questdes financeiras, segundo o Supervisor de RH, resulta
frequentes pedidos de acordo de demissdo. Contudo, a empresa busca evidenciar que esta nao
¢ a melhor alternativa para a resolucdo de seus problemas, pois se trata de uma opcéo
meramente paliativa, acarretando problemas futuros ainda mais complexos devido ao
desemprego, a falta de renda e a continuidade das despesas fixas que este possui para manter a
familia, tendo o agravante do ndo cumprimento de seus compromissos financeiros junto as

instituicoes financeiras e comerciais.

Nos casos de endividamento financeiro a empresa opta como pratica de suporte
instrumental, pela adocdo do empréstimo consignado, através de convénio com instituicdes
financeiras, tais como a Caixa Econ6mica Federal e o Banco do Brasil. Este tipo de
empréstimo é descontado em folha de pagamento do funcionario, podendo ser parcelado em

doze meses, vinte e gquatro meses ou trinta e seis meses. Todavia, a empresa oferece este
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suporte considerando algumas restrigdes. Primeiramente, é observado o motivo pelo qual o
funcionario necessita do empréstimo, bem como o valor que suprird o pagamento das dividas.
Em segundo lugar, é feita uma analise junto a geréncia da instituicdo financeira com a
finalidade de definir prestacfes com valores que comprometam apenas uma parcela de seus
rendimentos. Posteriormente, ressalta-se ao funcionario que este devera aceitar a condicéo de
ter seu cartdo bancéario limitado a saques e pagamentos durante o periodo em que o
empréstimo estiver em vigor, de maneira que o funcionario ndo tenha acesso a cheque

especial, cartdo de crédito e outros beneficios que possam leva-lo a um novo endividamento.

Conforme o Supervisor de RH, as funcionarias da empresa em sua maioria estdo
estabilizadas financeiramente, exceto algum caso em especial. Contudo, a empresa oferece as
praticas acima mencionadas na tentativa de minimizar a0 maximo os conflitos trabalho-

familia decorrentes de questdes financeiras.

[...] s6 ndo se faz mais nada quando o funcionario efetivamente ndo quer
(ENTREVISTADO Al).

O auxilio creche, também é outra pratica de suporte instrumental adotada pela
empresa, embora esteja prevista em clausula de dissidio. Funcionarias que tiverem filhos na
faixa etaria de zero a dois anos e que percebem um salério equivalente ao valor também pré-
definido em acordo de dissidio, aproximadamente seiscentos reais, tém o direito de receberem
mensalmente um valor aproximado de cento e quarenta reais, o qual cobre basicamente 50%
do custo da creche. Atualmente, apenas trés funcionarias desfrutam desse recurso dentro da

empresa.

Para funcionarias que possuem filhos com faixa etaria concernente a necessidade do
uso de creche, mas que ndo se enquadram ao beneficio de auxilio creche, a empresa dispde de
convénios com algumas instituicdes localizadas proximo a empresa, as quais em sua maioria
sdo utilizadas pelas funcionarias. Porém, a empresa mantém convénio com outras creches e
escolinhas mais distantes da empresa, mas que apresentam propostas com valores um pouco
abaixo do que o mercado. A empresa repassa a informacao aos funcionarios, sendo que cabe a
cada um escolher o que é melhor para seu filho e, que se torna mais pratico em termos de

locomocéo.

Outra prética de suporte instrumental adotada pela empresa é a liberacdo do nimero de
seu telefone para os funcionarios e a possibilidade de efetuar e receber ligagdes de creches,

entre outros, com a finalidade de acompanhar o estado de saude de algum filho ou familiar



71

que esteja doente. Se houver necessidade e, principalmente em casos urgentes, a empresa
propicia a liberacdo de um carro com motorista para levar a funcionaria até sua residéncia,

hospital, creche ou outro local que necessite ir.

Quando ocorrem situacfes em que a funcionaria por questdes adversas, normalmente
doenca, precise ausentar-se do trabalho, seja por poucas horas ou por um periodo mais
prolongado como uma semana ou quinze dias para cuidar de um familiar, a empresa dispensa-
a dos servicos e solicita que seja providenciado um comprovante (atestado médico). Nesses
casos, 0 que ocorre € o desconto das horas ndo trabalhadas, sem que haja qualquer prejuizo a
funcionaria sob efeito de desconto de descanso remunerado e perda de férias. Cabe salientar
que, em clausula de dissidio, esté previsto a mulher o direito de faltar apenas um dia por ano

ao trabalho para ficar com o filho.

Outra possibilidade é a negociacdo de férias, ou seja, se a funcionaria ja goza do
direito as férias, a empresa libera a quantidade necessaria de dias de afastamento e,
posteriormente, quando efetivamente a funcionaria sai de férias ela retorna antes, descontando
os dias previamente utilizados das férias. Porém, esta possibilidade ocorre em casos

considerados especiais, criteriosamente avaliados pela area de RH da empresa.

A compensacdo de horas é feita, basicamente, para propiciar aos funcionarios alguns
dias de folga no periodo de fim de ano ou feriad6es. Contudo, € elaborada uma proposta, a
qual é aprovada pelos funcionarios e homologada pelo sindicato da categoria. A prética de
compensacdo de horas é pouco utilizada pela empresa, uma vez que o afastamento do trabalho
é tratado conforme referido anteriormente. As licencas remuneradas, tais como licenca
maternidade e licenca paternidade também seguem as prerrogativas da legislacdo trabalhista
em vigor, bem como as faltas justificadas, sejam elas por falecimento, casamento, doacdes de

sangue, entre outras.

Conforme o Supervisor de RH, a mulher, por questbes de constituicao fisica, necessita
ir ao médico periodicamente para exames rotineiros. Porém, a empresa nao dispde de médico
que atenda internamente as funcionarias. Desta forma, existe a necessidade de saidas
frequentes e faltas ao trabalho devido a este motivo, gerando um aumento no indice de

absenteismo da empresa.

[...] Por esse lado, a mulher tem mais atestados que o homem. O homem né&o é de
faltar, a mulher falta muito mais que os homens e as vezes por motivos futeis
(ENTREVISTADO Al).
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Para favorecer, de modo geral, os funcionarios nos cuidados com a salde, a empresa
negociou um pacote fechado com a Unimed que envolve desde a medicina ocupacional, plano
de saude, acidente de trabalho, area protegida, seguro familia até o seguro funeral. Todavia,
esse pacote tem um custo para o funcionério, no que tange ao plano de salde, sendo
descontado em folha de pagamento. A empresa subsidia grande parte do valor compativel ao
plano de saude, cabendo ao funcionario optante por este beneficio contribuir com pequena
parcela. Ressalta o Supervisor de RH que, se a mulher deixar de comprar um perfume ou um

batom, por exemplo, ela consegue pagar o plano.

Durante o horério de trabalho, se a funcionaria ndo se sentir bem, ela podera procurar
0 RH, que vai dar-lhe uma assisténcia e avaliar a necessidade de encaminhamento para um
atendimento especializado. Salienta-se que, a area de formacdo do Supervisor de RH €é a
Enfermagem, o que facilita muito esta avaliacdo. Caso exista a necessidade, faz-se contato
com o pronto-atendimento da Unimed solicitando a vinda até a empresa para que recolham
esta funcionaria e a encaminhem ao local adequado para atendimento. Aquela funcionaria que
n3o optou pelo plano de satide, normalmente recorre ao Sistema Unico de Sadde (SUS) ou ao

sindicato da classe.

Independentemente do servico em salde que € utilizado pela funcionaria a empresa
enfrenta problemas relacionados ao absenteismo. Com base nos dados fornecidos na
entrevista observa-se a ocorréncia de situacdes em que a funcionaria ausenta-se do trabalho
para fazer uma consulta de rotina, porém permanece afastada do trabalho em tempo integral,
apresentando a empresa o atestado médico indicando o afastamento de um dia de trabalho

para este fim.

[...] eu tenho médicas ginecologistas que a funcionaria vai fazer uma consulta
ginecoldgica de manha e ela ganha o atestado pro dia inteiro. Isso é um problema
[..] ENTREVISTADO Al).

[...] Da mesma forma, eu tenho outros 6rgdos legais que o funcionério vai e, assim: é
sO pra buscar atestado mesmo (ENTREVISTADO Al).

[...] vocé vai ver que existe uma maquina de fornecer atestados médicos
(ENTREVISTADO Al).

Questionou-se 0 Supervisor de RH quanto ao nivel de rotatividade da empresa, se
ocorre diferenciacdo quanto ao género dos funcionarios, porém ndo ha dados formais sobre

esse indice. Contudo, entende-se que ocorre de maneira proporcional.
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[...] Eu ndo cheguei a parar pra fazer um levantamento, mas como o ndmero de
mulheres é maior, eu acho que a coisa é proporcional, ta? Mas, a média nossa aqui
ultrapassa a um ano e meio. Entdo é uma média, digamos de funcionarios que
efetivamente, digamos assim, permanecem na empresa, ta. Entram na empresa com
dezesseis e saem com dezoito, quase com dezenove. Entdo nds temos uma boa
média de funcionabilidade (ENTREVISTADO Al).

Acredita-se ser relevante salientar que a empresa discute com seus funcionarios
assuntos relacionados as préaticas de suporte instrumental, embora de forma indireta, bem
como avaliam periodicamente as praticas adotadas através da pesquisa de satisfacdo dos

funcionarios.

[...] o que a gente faz anualmente é a pesquisa de satisfacdo do funcionario. Entdo, a
gente faz, v& como € que td (ENTREVISTADO Al).

6.1.4 Descricdo da empresa B

Esta empresa j& conta com mais de cinquenta anos de fundacdo e sempre atuou no
segmento eletroeletrénico. Considerando a quantidade de funcionarios (mais de quinhentos
funcionarios) nesta empresa entrevistou-se o Gerente de Recursos Humanos e o Supervisor de
Producdo, que possui sob seu comando a maior parte de funcionarios do género feminino

atuantes na area produtiva da empresa.

Conforme relato dos entrevistados identificou-se uma realidade social vinculada as
questdes de separacdo que esta sendo mais frequente entre os casais, repercutindo nas
mulheres, pois em sua maioria assumem a totalidade da responsabilidade para com os filhos.
Dentro deste contexto, deparam-se com situacGes de enfrentamento de ex-marido violento,
ex-marido que ndo cumpre com o0s acordos estipulados no processo da separacdo, que
invadem suas antigas residéncias para levar pertences e méveis que ndo Ihe couberam na
partilha dos bens, que ndo estdo contribuindo com o pagamento da pensdo alimenticia, que
efetuam ameacas por telefone e varias outras situacGes que suscitam das funcionarias um
papel reivindicador junto aos 6rgaos publicos, tais como Delegacia de Policia e da Mulher,
Ministério Publico, Forum, seja por motivos de dendncia, requerer pensao ou participacdo em
audiéncias. Todas essas situagdes, direta ou indiretamente, implicam nos resultados da

empresa, principalmente no que concerne ao indice de absenteismo.
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Para minimizar a ocorréncia dessas situacOes indesejadas a empresa dispde de uma
profissional qualificada (Assistente Social) que se dedica exclusivamente a esse aspecto,
principalmente quando ocorrem afastamentos, objetivando reduzir o absenteismo. Atualmente
a profissional que est4 executando esta atividade é uma Enfermeira, periodo em que se busca
a contratagdo de nova Assistente Social. Sdo realizados acompanhamentos individuais, visitas
domiciliares, configurando o “assistencialismo”, mas trata-Se de uma cultura da empresa,
refere o Gerente de RH. Quando ocorrem casos em que a funcionaria apresenta um atestado
juridico, ou seja, de afastamento por algum motivo relacionado as situagfes supracitadas,
internamente a empresa adota um codigo pra isso e a funcionaria ndo sofre nenhum prejuizo,

sendo as horas perdidas abonadas.

Identificam-se, também, casos de funcionarias que estdo separadas, mas que recebem
pensdo do ex-marido ou que possuem uma estrutura familiar que as apoia no sentido
financeiro. Assim, com 0 emprego, conseguem manter a si proprias e aos filhos, usufruindo
um plano de satde a um custo baixo. Havendo a necessidade de ser amparada pela empresa

no aspecto financeiro, a pratica mais comumente utilizada é a liberacdo do 13° salario.

Segundo informacdes coletadas nas entrevistas, em algumas situacdes, as mulheres
trabalham para complementar a renda da familia. Contudo, o fato de estarem casadas ou terem
um companheiro ndo as abona dos compromissos com os filhos, ficando a critério destas 0s
cuidados com os mesmos. As faltas ao trabalho devido a situacdes de filhos doentes ou
necessidade de leva-los ao médico é um problema considerado controlado pela empresa. O
fato de a empresa adotar como pratica de suporte instrumental o convénio com creche bem

proxima a sua localizacdo facilita muito este controle.

Cabe ressaltar que a creche atende toda a demanda da empresa, sendo 0 seu custo
subsidiado 100% até as criancas completarem dois anos. Apds essa idade ocorre a
participacdo da funcionaria, que contribui com um percentual gradativo, conforme a idade da
crianca, podendo esta frequentar a creche até a idade de seis anos. Contudo, tal participacédo

ndo ultrapassa a 30% do custo, cabendo a empresa 0s 70% restantes.

A maioria das funcionarias deixa seus filhos sob cuidados da creche e, ocorrendo
qualquer problema relacionado a saude e bem-estar da crianga, os profissionais da creche
entram em contato via telefone com a mée, a qual é permitido deslocar-se da empresa até a
creche para averiguar a situacdo na tentativa de contornd-la e, se possivel, retornar ao

trabalho. Caso contrario, ela leva o filho ao médico.



75

[...] a gente tendo as criancas aqui proximo da empresa, as mdes ficam mais
tranquilas porque elas podem almogar e ir 14 ver as criangas. Se elas estdo com
algum problema algum dia elas podem sair e, em questdio de dez a quinze
minutinhos elas vdo 14 e voltam. Nao acontece muito assim, até porque acredito que
elas ndo queiram fazer com o que os filhos também fiquem na dependéncia que elas
vao la olhar todos os dias, mas assim, digamos, que ela se sinta preocupada ela tem
condicBes de ir 14 e ver (ENTREVISTADO B2).

Com relacdo aos cuidados com a prépria saude, as funcionarias atualmente contam
com o setor de medicina ocupacional, composto por profissionais qualificados e nas seguintes
especialidades: clinico geral, ginecologista e dentista, 0s quais prestam atendimento gratuito
na propria empresa. Quando ha a necessidade da realizagdo de exames complementares, como
0s de sangue, por exemplo, as amostras podem ser coletadas na propria empresa através do

servico prestado pela enfermeira, que tambem compde a equipe de profissionais da saude.

Outra peculiaridade € a parceria estabelecida entre a empresa e o plano de saide. Ha
uma cumplicidade quanto ao agendamento de consultas, principalmente quando o0s
encaminhamentos sdo feitos a profissionais especializados que ndo contemplam o quadro
funcional do setor de medicina ocupacional, havendo a necessidade dos atendimentos serem
realizados externamente a empresa. Preferencialmente, as consultas séo realizadas em
horarios préximos ao inicio ou término do turno de trabalho, evitando o afastamento da
funcionaria por tempo prolongado. Esta pratica de suporte instrumental se deve a tentativa de

reduzir o indice de absenteismo da empresa.

[...] No passado até a gente tinha muito problema com consultas médicas
(especialistas). Entdo, o pessoal marcava um dermatologista, ia la de tarde e,
provavelmente o dermatologista dava um atestado para o dia todo, porque eu ja
sabia que aquele médico dava atestado para o dia todo. Ele ia la e colocava: atestado
do dia, ndo importava o horario que a pessoa ia, entdo esse funcionario, essa pessoa
ja sabia que tinha essa situacdo; ou ia num ortopedista ou ia num médico que
consultava assim com uma certa frequéncia, né, ou a cada trés meses, e quando ia a
pessoa ja ia e ndo voltava mais (ENTREVISTADO B2).

Em resposta ao questionamento da pesquisadora quanto a possibilidade de existir
diferencas nos indices de absenteismo entre os géneros feminino e masculino, a colocacéo foi

a seguinte:

[...] Se tu observares os homens, os homens geralmente o pessoal mais antigo, de um
pouco mais de idade, que tem familia, esses dificilmente faltam. Entdo, quem falta é
0 jovem, que ndo tem muito compromisso, ta. O que a gente observa € isso: 0 jovem
entre 18 a 25 anos que ndo é casado ainda, esse tem problema de absenteismo. Entéo
ndo é uma caracteristica exclusiva da mulher (ENTREVISTADO B1).
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Reforgam os entrevistados que, com a implantagdo do Programa de Participagédo nos
Resultados (PPR) os funcionarios, de modo geral, estdo mais comprometidos e preocupados
com as faltas, pois um dos indicadores utilizados no célculo do PPR é o indice de absenteismo
individual do funcionério. Contrario ao que se observa quanto ao absenteismo, 0 maior indice
de rotatividade é da mao-de-obra masculina em funcdo do salério, o qual ndo é considerado
atrativo perante o oferecido no mercado de trabalho, principalmente em outras empresas do
ramo metaldrgico. Sendo a oferta de trabalho para mulheres inferior a dos homens, as
primeiras tendem a valorizar mais a oportunidade e por isso acabam mais motivadas do que 0s

homens com o préprio salario, conforme segue:

[...] as mulheres ndo tem muitas aspiraces, sd0 mais responsaveis e conscientes
(ENTREVISTADO B1).

[...] a gente consegue ter bons resultados trabalhando com elas ali, a gente consegue
ah, da pra se dizer que elas permanecem por mais tempo na empresa, porque hoje a
oportunidade de emprego na nossa regido ela é muito maior pra homens, pra mao-
de-obra mais pesada e tal, entdo a gente acaba fazendo com que as mulheres
permanecam mais na empresa, se dediquem mais (ENTREVISTADO B2).

A adocdo de turnos de trabalho diferenciados é uma pratica de suporte instrumental
adotada por esta empresa, sendo mais o praticado o diurno (das 07hs30min até 17hs30min) e
0 noturno (das 22h00min até 06hs50min), ambos com intervalo de descanso de uma hora.
Porém, sua maior finalidade é atender as necessidades produtivas da empresa. O turno da
noite € composto por um numero limitado de funcionérios, nao extrapolando a quantidade de

quarenta, em situacdes convencionais.

Obviamente que, de alguma forma, algumas funcionarias beneficiam-se desta prética,
uma vez que fazem questdo de trabalhar no turno da noite, pois os maridos trabalham durante
o dia, podendo estes se responsabilizarem pelos cuidados com os filhos neste periodo. Com o
trabalho noturno, as mulheres acabam conciliando o trabalho e o cuidado com os filhos,

economizando os gastos com creche inclusive, os quais interferem no orcamento familiar.

Ocorrem situacfes em que tanto a mulher como o marido trabalham a noite e, assim,
podem usufruir maior tempo de convivio. O numero de variaveis pode ser diversificado,
sejam os filhos, o marido, a familia ou até mesmo a possibilidade de estudar, pois alguns

cursos somente sdo ofertados no turno do dia, conforme relato:

[...] tem pessoas aqui que saem as sete horas da manhd e vdo estudar até o meio-dia
e depois do meio-dia vdo pra casa, descansam e de noite vem trabalhar
(ENTREVISTADO B2).
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Praticas de suporte instrumental como “Tempo principal” (esquema em que o
empregado tem autonomia para chegar mais cedo ou mais tarde no trabalho, desde que
cumpra o tempo principal, certos horarios exigidos pelo empregador e a carga horéria
semanal) e, “Programa de horario flexivel fixo” (o empregado pode escolher horarios
alternativos pré-determinados para entrar e sair do emprego diferentes do “convencional”,
desde que cumpra com a carga horaria semanal) sdo adotadas exclusivamente nas areas
administrativa, comercial e técnica considerando as necessidades da empresa, principalmente
a area de exportacdo que mantém contato com outros paises que possuem fusos horarios

diferenciados.

A compensacdo de horas é frequente nesta empresa. Comumente, ocorrem
circunstancias em que a funcionaria necessita ser dispensada do trabalho por poucas horas pra
ir a formatura ou apresentacdo de um filho ou ainda de poucos dias (dois a trés dias,
normalmente quinta, sexta e segunda-feira) para fazer uma viagem e aproveitar um feriado,
pois nem ela nem o marido adquiriram o direito de ferias. Nestas situacdes, a empresa libera
sem perda das horas e do repouso remunerado, porém deve ser observado se ha
comprometimento por parte da funcionaria que, na maioria das vezes, ja se predispde a

compensar as horas.

Situacdes habituais também incidem em funcionarios que estudam, principalmente
aqueles que cursam o ensino superior e saem em horario vespertino para frequentarem as
aulas presenciais. Além da liberdade e da flexibilidade existe incentivo por parte da empresa.
Para 0s gque estudam a noite, a empresa fornece gratuitamente um lanche para que eles possam
sair da empresa e se deslocarem diretamente a instituicdo de ensino, sem ter que “perder

tempo e dinheiro” se deslocando até em casa para essa finalidade.

As linhas de producéo requerem todos os postos de trabalho preenchidos, assim, nem
sempre é possivel fazer a compensacdo de horas posteriormente ao horario de trabalho
normal, mas se procura sempre adequar-se as necessidades. Cada caso é um caso, analisado
individualmente e, cabe a chefia imediata a autonomia para decidir, sendo que a area de RH
apenas dad um suporte no que diz respeito aos controles, porém quem administra é o

supervisor.

A antecipagdo ou negociacdo de férias sdo praticas de suporte instrumental
tradicionalmente adotada, principalmente quando ha a necessidade de afastamento prolongado

devido aos cuidados com familiares que estdo enfrentando enfermidades. Uma quantidade
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consideravel de funcionarias é proveniente de outras cidades, acarretando ainda o problema

quanto ao deslocamento para a terra natal a fim de atender as demandas de satde dos pais.

[...] pra empresa é bom, no final, porque aquela pessoa tem que tirar aquelas férias.
Entdo, se a gente conseguir conciliar, dar as férias pra ela numa situacdo que ela
realmente esteja precisando é bom pra nds e bom pra ela também. Isso também, de
certa forma, também é motivador pra ela, porque ocorreu no momento que ela
precisou (ENTREVISTADO B2).

Quanto a mensuracdo da satisfacdo das praticas de suporte instrumental adotadas pela
empresa até esse ano nunca havia sido feita. Entretanto, por ensejo da realizacdo da pesquisa
de clima organizacional em setembro/08, aproveitou-se a oportunidade e, a partir de 2009
serdo implementadas varias melhorias em resposta a avaliagdo e as solicitagdes decorrentes da
pesquisa. A ideia é fazer regularmente de dois em dois anos, pois a implementagdo muitas

vezes é demorada, evidencia o Gerente de RH.

A criacdo de um canal aberto de comunicacdo entre funcionarios e empresa através de
sugestdes deixadas nos quadros murais facilitou a avaliacdo das praticas, que antes eram feitas
informalmente através do supervisor. A area de RH analisa e providencia o retorno, embora
ainda ndo tenha sido desenvolvido um formulario especifico para esse fim. Todavia, visa
melhorar o relacionamento entre funcionarios e empresa, bem como manter vinculo de
respeito e confianca com a chefia imediata, tendo a certeza de que quando o funcionario

precisar esta vai estar disponivel para ajudar.

6.1.5 Descricdo da empresa C

Esta empresa caracteriza-se como multinacional e atua ha quase 50 anos no Brasil.
Salienta-se que nesta empresa a grande maioria das mulheres contratadas, em torno de 70%, é
de pessoas gque ndo tiveram experiéncia profissional anterior, ou seja, a oportunidade que Ihes
é dada configura o primeiro emprego. Por ser multinacional, a empresa adota uma politica
contraria a contratacdo de parentes de primeiro e segundo grau, ndo permitindo que isso

aconteca.

Conforme o relato dos entrevistados, 0 maior desafio desta é reter a mao-de-obra
feminina atuante na empresa. Esclarecem que a média de permanéncia das funcionarias na

empresa é inferior a um ano, sendo que aproximadamente 30% delas se desvinculam da
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empresa dentro desse periodo, listando como varidveis mais comuns os filhos, problemas de
transporte, esposo, estudo, localizacdo de moradia, salario, entre outros. Consideram, ainda,
que 1/3 da rotatividade deve-se as questdes socioecondmicas, 1/3 relaciona-se a remuneracao
e 0 outro 1/3 abrange outras variaveis de mercado.

Segundo o Supervisor de producdo desta empresa, o fato de muitas funcionarias ndo
saberem administrar suas finangas, bem como ndo terem limites quanto aos gastos e usarem o
cartdo de crédito de modo indevido, principalmente as solteiras, absorvendo dividas, é uma
das razdes frequentes que leva a rotatividade, sendo que buscam o “acordo” com a empresa
para tentarem sanar essas problematicas. Ressalta, ainda, que o salario desemprego e o Fundo
de Garantia por Tempo de Servico (FGTS) facilitam a rotatividade, uma vez que funcionam
como uma “bengala” para aquele que fica desempregado e dependente do mercado de

trabalho para futura contratacéo.

Com o intuito de evitar a ocorréncia de saidas de funcionarias por motivos
relacionados as questdes financeiras, a empresa adota como préatica o adiantamento salarial,
ou seja, libera o pagamento do salario no dia vinte e sete de cada més e no proximo dia dez
ocorre o adiantamento. Ndo sendo esta préatica suficiente, a empresa opta pela politica do
adiantamento emergencial que, dependendo do valor e da especificacdo do motivo, pode ser
de até trés salarios. Normalmente, motivos relacionados a problemas de saude séo
considerados para a liberacdo deste empréstimo, o qual é descontado em folha de pagamento.
Todavia, para os casos diagnosticados como inadequada gestdo financeira, a empresa propicia

0 empréstimo consignado.

Outro aspecto que merece ser enfatizado € que esta empresa foi pioneira em Caxias do
Sul a adotar como pratica de suporte instrumental, quanto ao viés de estratégias financeiras, o
auxilio escola para os funcionarios. Seja para o ensino fundamental, médio ou graduacdo a
empresa reembolsa 50% e, para funcionarios que apresentam desempenho considerado
elevado pelas instituicdes de ensino superior, ou seja, nota acima de oitenta ha o acréscimo de
mais 15% do valor investido na disciplina. Cabe salientar que a empresa somente reembolsa

funcionarios que estejam frequentando cursos alinhados a atividade da empresa.

Vale ressaltar que os convénios com trés escolinhas proximas da empresa contribuem
muito para minimizar o CTF vivenciado pelas funcionérias, pois além de facilitar o acesso
rapido destas para atender a qualquer demanda do filho, também lhes facilita a manutengéo

destes, ja que a empresa contribui com 50% do valor pago a estas instituicdes. Quando a



80

empresa acorda com o quadro funcional para trabalhar em sabados para compensar outro dia a
fim de fazer feriaddo, o RH providencia junto as escolinhas conveniadas a abertura de uma
delas para atender exclusivamente os filhos de funcionarias. Convénios com farmécias, nos
quais as funcionarias ganham descontos especiais e a possibilidade de parcelar os valores
gastos através de desconto em folha de pagamento também sdo praticas de suporte

instrumental proporcionadas pela empresa.

O advento da maternidade, segundo dados coletados nas entrevistas, também é fator
preponderante no aumento do indice de rotatividade, uma vez que ap6s o término da licenca-
maternidade muitas mulheres ndo retornam ao trabalho. Neste contexto, podem-se considerar
questdes praticas tais como: a necessidade de cuidados especiais para com o filho (problemas
de saude, como o refluxo, € um exemplo) ou mesmo pelo marido achar melhor que ela se
afaste do trabalho e dedique-se integralmente aos cuidados com os filhos e a casa, a fim de

evitar acrescimo nas despesas com escolinha.

Considerando, ainda, o aspecto da rotatividade, conforme especificam o0s
entrevistados, 0 que mais contribui com resultados positivos no seu combate, aléem das
praticas de suporte instrumental adotadas ¢ o bom ambiente de trabalho, a ética adotada como

um principio da empresa, bons beneficios, a liberdade de expressdo e a gestdo participativa.

Analisando o contetdo das entrevistas identificou-se o absenteismo como outro
aspecto bastante enfocado pela empresa, que o considera um indice elevado. Historicamente,
em Caxias do Sul, esta empresa também foi a primeira a implantar em sua sede um
ambulatorio médico com a especialidade de ginecologia, bem como a fazer a inclusdo dos
exames de pré-cancer nos exames de rotina da mulher. Essa pratica visou exclusivamente a
satisfacdo das funcionarias e a reducdo do absenteismo. O atendimento odontoldgico e a
coleta laboratorial na empresa com frequéncia de duas vezes semanais evitam o deslocamento
das funcionarias em busca desses servicos externamente a empresa e, consequentemente,
reduzem as horas falta/trabalho. Estd em estudo a viabilidade de implantar também a

realizacdo do exame de cancer de mama.

Uma realidade enfrentada pela empresa é a ocorréncia frequente de
falsificagcdo/alteracdo de atestados meédicos, principalmente no que diz respeito as datas, ou
seja, ao periodo estipulado pelo médico para afastamento do trabalho. Para combater esse

problema é realizado, inicialmente, um acompanhamento interno do caso em questdo e,
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posteriormente € mantido contato com o médico que atendeu a funcionaria de modo a conferir

a indicagdo deste quanto ao periodo de afastamento.

A maioria dos casos relacionados a problemas de salde, seja fisica ou mental, tendem
a ser resolvidos através do apoio de um lider de célula ou setor, que faz contato com o RH.
Este, por sua vez, tem o papel de ouvidor e faz 0os encaminhamentos conforme a necessidade
dos servicos seja médico ou de psicologia. Episddios de uso de drogas, alcoolismo, problemas
conjugais e surtos psiquiatricos relacionados a depressdo, em sua maioria, sdo atendidos por

psicélogas conveniadas com a empresa e por médicos através do plano de saude.

Relata 0 Gerente de RH que atestados psiquiatricos tém aumentado de forma
significativa. Assim, realizaram um trabalho com afastados por depressao e, infelizmente
identificaram alguns casos, nos quais a realidade observada ndo corresponde ao
laudo/atestado médico. Enfatiza a problematica, relatando o ocorrido com uma funcionaria
afastada por depressdo e que exerce atividades laborais em uma loja de pecas de automoveis
no piso inferior de sua residéncia. Ressalta, ainda, que a legislacéo é protecionista, conforme

segue:

[...] existe muita malandragem no mundo da relacdo capital trabalho. Ha anos atras
era o tal do esforco repetitivo, tava todo mundo doente, era tal LER, tendo sinusite,
DORT [...] (ENTREVISTADO C1).

Problemas de sadde com familiares que demandam de cuidados por parte da
funcionaria sdo frequentes. Segundo a empresa, as maes de criangas pequenas sao as que mais
faltam ao trabalho, devido aos cuidados com filhos doentes. Outras situacdes comuns séo de
mées que deixam os filhos com as vizinhas (cuidadoras) e quando estas Ultimas querem sair
de férias, ocorre o CTF por ndo terem com quem deixar os filhos. Nestes casos, normalmente
existe a solicitacdo da funcionaria pelo afastamento, justificando a necessidade. A primeira

alternativa a ser analisada é a possibilidade de liberacdo das férias.

[...] se ela tem férias vencidas a gente da as férias pra ela cuidar da mée, ou o filho t4
doente ou ndo tem quem cuide na escolinha, n6s sempre liberamos, mesmo que a
gente fique com dificuldades (ENTREVISTADO C2).

Nos casos em que ainda ndo possuem o direito de férias e o periodo de afastamento é
compativel ao periodo de férias, verificam-se junto ao RH os aspectos legais para liberacéo
deste direito ou ainda, em se tratando de um periodo breve de afastamento, se desconta apenas

as horas ndo trabalhadas sem perda das horas de repouso remunerado. Todavia, cabe salientar
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que permanece a questdo do bom senso, equilibrio e sintonia entre os supervisores da fabrica

e a area de RH, conforme segue:

[...] a gente vem, conversa com o coordenador de RH explica a situagdo, claro que se
olha em conta também o histérico da pessoa: a pessoa que colabora, ¢ identificada,
quer continuar na empresa, entdo tentamos ajudar ela e também criar condic¢Ges para
que ela permanega (ENTREVISTADO C2).

[...] esse més a producdo ndo permite férias, ai se ela tem um problema a gente
sempre libera independente do volume de produgdo, a gente sempre da um jeito [...]
(ENTREVISTADO C2).

A empresa deixa claro que negociacdo e/ou flexibilizacdo de férias, licenca nédo
remunerada e compensacao de horas sdo praticas comumente utilizadas, porém evidencia que
0s casos sdo analisados individualmente, enfatizando a importancia de a funcionaria estar
vinculada/alinhada a cultura da empresa. Outros aspectos também séo considerados, como a
possibilidade de troca de turno de trabalho de acordo a necessidade da funcionaria, por
exemplo. Para quem trabalha no turno da noite (das 17h00min até 02hs19min) a empresa
propicia o transporte proprio deixando a funciondria 0 mais préoximo possivel de sua
residéncia. Para funcionarias que estudam em horario de vespertino tém a oportunidade de

compensar as horas, desde que esta compensacao seja feita dentro do més vigente.

De modo geral, os entrevistados destacam que as funcionarias que atuam no turno da
noite sdo, em sua maioria, mulheres casadas. Elas trabalham a noite para que durante o dia
possam cuidar dos filhos e dos afazeres domeésticos, assim, muitas vezes o tempo de repouso é
inferior ao dos homens. Manifestam, ainda, que é preciso ter sensibilidade na gestdo de
mulheres. Quanto a gestao da rotina, qualidade e produtividade consideram mais facil do que
a gestdo de homens, contudo reforcam que as mulheres sdo mais questionadoras, sendo
necessario estar preparado para dar mais explicac@es e ter boa capacidade de argumentacao.
Ressaltam que na unidade de Vacaria, onde o nimero de funcionarios de ambos 0s géneros €
semelhante, a cultura é totalmente diferente, mais machista, prevalecendo na unidade de

Caxias do Sul uma gestdo totalmente voltada a mado-de-obra feminina.

Nesta empresa também se observa uma realidade vivenciada por muitas funcionarias
com relacdo a violéncia doméstica exercida por parte de maridos e ex-maridos, questes de
separagdo, litigio, pedidos de pensdo, etc. Para tanto, a empresa, embora tenha baixo indice de

reclamatorias trabalhistas, mantém um contrato permanente com uma assessoria juridica para
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atuar especificamente nessas situa¢fes, dando todo o suporte necessario sem acarretar custos

para as funciondrias que necessitem e queiram usufruir destes servicos.

Conforme mencionado anteriormente, nesta empresa, o papel da area de RH, entre
outros, é de ouvidoria. Geralmente, ocorre discussdo com as funcionarias sobre a ado¢édo ou
ndo de préticas de suporte instrumental, bem como uma avaliacdo informal das mesmas
através da intervencdo das chefias que trazem para 0 RH, de maneira deliberada, as sugestdes
para possiveis mudancas. A pesquisa de clima organizacional, realizada a cada dois ou trés
anos, é uma ferramenta formal da empresa, na qual se avaliam uma amplitude de informacdes,

entre elas as praticas de suporte instrumental.

6.1.6 Descricao da empresa D

Esta empresa conta com aproximadamente 60% de seu quadro funcional preenchido
por trabalhadores do género feminino. Conforme dados obtidos nas entrevistas, a maioria
delas tem o trabalho como uma forma de complementacdo de renda, ou seja, sendo um
acréscimo nos tributos da familia com excecdo de algumas que sdo mées solteiras e, nesses

casos, sdo consideradas as Unicas responsaveis pelo sustento da familia.

Um dos aspectos enfocados pelos entrevistados nesta empresa foi a preocupacdo com
0 bem-estar do funcionario e a satde do trabalhador. Conhecer a satde deste e identificar 0s
niveis de ocorréncia das patologias possibilita um monitoramento e implantacdo de programas
que possam atender as demandas a fim de buscar um atendimento adequado e melhores
condicBes ambientais no trabalho, agindo de maneira preventiva. A empresa entende que
priorizando a salde do funcionario, além de dispor de um quadro funcional saudavel tera
como consequéncia maior produtividade e rentabilidade, bem como menores indices de

absenteismo e rotatividade, sendo que estes Gltimos sdo considerados elevados.

Tendo em vista o foco da empresa na salude do trabalhador, o volume de funcionérias
e, segundo a visdo dos entrevistados, a condicdo da mulher ser mais passivel de patologias e
fragil quanto as questbes de salde, necessitando de cuidados médicos com mais frequéncia
que 0s homens, a empresa constituiu ha aproximadamente um ano e meio uma area
assistencial composta por médico clinico geral, ginecologista e enfermeiras implantada

especificamente para atender o publico interno feminino. Cabe ressaltar que a adesdo nao é
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completa, pois ndo sdo todas as funcionarias que usufruem destes servigos. Todavia, ocorrem
em média quinze consultas diérias. O agendamento de consultas realizadas através do plano
de saude € feito pelas enfermeiras da empresa evitando, assim, o desgaste dos funcionérios,

bem como a perda de horas/trabalho.

O gerente de RH pondera que a cultura da empresa quanto a procura por estes servigos
ainda ndo esta arraigada por fazer pouco tempo da existéncia do programa. Faz-se necessario,
segundo este, o fortalecimento da confianca dos usuérios com relacdo aos servicos prestados,
principalmente no que se refere a indicacdo de profissionais especializados num contexto
externo a empresa, uma vez que esta dispde do plano de saide Pompéia Med. Salienta-se que
a empresa, internamente, também presta servigos de atendimento odontoldgico em parceria
com Servico Social da Industria (SESI) e Odontoclinica, com a finalidade de reduzir o

absenteismo.

A empresa, objetivando a minimizacao das horas faltas/trabalho, além das praticas ja
mencionadas, divulga nos murais os indices de absenteismo, rotatividade, etc. e, junto as
chefias, dissemina 0s servi¢cos medicos internos (area assistencial), tendo nesses seus porta-
vozes. Adotou também como estratégia, a premiacdo de funcionarios ndo faltantes com a
cesta basica. Pode-se observar a realidade da empresa em relacdo ao absenteismo através do

relato deste entrevistado:

[...] Atestados também é um problema muito grande. Uma coisa que eu observo
também € assim: o funciondrio ao natural ele tem um médico, por exemplo, a tarde,
ele falta o dia inteiro, ou se tem médico de manha pega atestado para o dia inteiro.
Entdo, ndo existe alguns momentos de comprometimento. Claro que nédo sao todos,
né. Mas, sdo coisas que a gente observa com muita frequéncia (ENTREVISTADO
D2).

Conforme descrevem os entrevistados, devido ao aspecto cultural, ainda cabe a mulher
os cuidados com os filhos, assumindo as responsabilidades para com a familia, o que implica
na dificuldade de manter o controle sobre o excesso de faltas despendidas para esses fins.
Dessa forma, outro aspecto que esta sendo estudado é o desenvolvimento de um programa
interno de assisténcia que se estenda aos familiares, ou seja, que propicie o envolvimento dos
funcionarios no sentido de buscarem orientagdo e encaminhamento quanto as possiveis
moléstias que possam afetar seus familiares, evitando que o funcionario necessite afastar-se
do trabalho para ter um acompanhamento especializado. Entretanto, a empresa esta em fase de
andlise da viabilidade deste programa, ja que precisa de uma estrutura maior, tanto em termos

de profissionais quanto de ambiente fisico adequado.
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Quando ocorrem situac@es especificas em que a funcionéria necessita de um periodo
de afastamento considerado amplo, seja por motivos de doencas ou questfes pessoais, adota-
se praticas como a negociacdo/flexibilizacdo de férias, negociacdo de dias pendentes,
compensacgéo de horas ou desconto das horas ndo trabalhadas, sem énus de perda de repouso
remunerado. Contudo, tais situacfes sdo avaliadas de maneira individual e criteriosa, tendo
como parametros a interatividade com a empresa demonstrada pela funcionaria, bem como o

nivel de comprometimento da mesma.

Em se tratando de funcionarias com filhos pequenos, a empresa dispde de convénios
com creches e auxilio creche conquistado via sindicato pela classe dos trabalhadores. A
adocdo de turnos de trabalho ndo € uma préatica de suporte instrumental instituida para
beneficiar as funcionarias, embora isso ocorra como uma consequéncia, mas sim, para atender
as necessidades produtivas e funcionais da empresa. A possibilidade de a funcionaria exercer
suas atividades profissionais em um turno que propicie a esta um maior periodo de tempo
destinado aos cuidados dos filhos, contribui também para reduzir os gastos com creche ou

escolinha, de maneira a ndo afetar o orcamento familiar.

Ainda relacionado aos aspectos financeiros, quando alguma funcionaria necessita de
suporte nesse sentido, a empresa adota praticas como: adiantamento de 13° salario em torno
de 50% a 80%, conforme cada situacdo; convénios com farmécias, possibilitando o desconto
em folha de pagamento e ainda 0 empréstimo consignado. Salienta-se que esta ultima pratica
ndo é muito incentivada pela empresa, evitando criar um dnus para a funcionaria, que tera que
arcar com as prestacdes descontadas em folha de pagamento e que, por sua vez, podera ter
suas financas desestabilizadas. Eventualmente, préaticas de suporte financeiro como a criacao
de rifa ou contribuicdo espontanea sdo adotadas, mas partem de iniciativas dos préprios

funcionarios e tém como objetivo auxiliar algum funcionario em situac6es pontuais.

6.2 SEGUNDO OBJETIVO ESPECIFICO ALCANCADO

O segundo objetivo especifico dessa pesquisa era investigar se as empresas em estudo
adotam praticas de suporte instrumental a fim de minimizar o conflito trabalho-familia que
pode afetar as mulheres trabalhadoras. Considera-se que tal objetivo foi atingido, uma vez que

todas as empresas pesquisadas utilizam de praticas de suporte instrumental com a finalidade
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de reduzirem o CTF de suas funcionérias. Juntamente a essa constatacdo pode-se observar de
que forma as empresas avaliam as préaticas adotadas e atraves de que tipo de metodologia essa
avaliacdo ocorre. Também foi investigada a ocorréncia de discussdo sobre aspectos
relacionados as praticas de suporte instrumental entre as empresas e respectivas funcionarias,

bem como quais destas préaticas sdo utilizadas.

Conforme demonstra a figura 6, todas as empresas pesquisadas avaliam suas praticas
de suporte instrumental, porém com frequéncias divergentes. A opg¢do de resposta “as vezes”
especificada na figura corresponde e é aqui entendida como uma periodicidade regular, ou
seja, a cada vez que se aplica a metodologia utilizada para esse fim, neste caso, a pesquisa de
clima organizacional, que ocorre a cada um ou dois anos. Apenas uma das empresas faz a
avaliacdo de suas praticas de maneira mais intensa, optando pela resposta “sempre”, estando

vinculada esta avaliacdo ao tipo de metodologia usada, neste caso, relatérios gerenciais

mensais.
e . Frequéncia
Variaveis Questdes Respostas de
ocorréncias
1) A empresa adota praticas de suporte Sim 07
° instrumental com o objetivo de
€ minimizar o conflito trabalho-familia N&o 00
§_ gue afeta as mulheres trabalhadoras?
w
g Nunca 00
(%2]
S —_ R
B= 3 2) A empresa avalia as praticas As vezes 03
[ c
agc 8 adotadas?
3 E § Sempre 01
T S o
o5 3B
(T 0N past . .
g5 Pesquisa de clima 03
Tg = 3) Qual a metodologia adotada? organizacional
(3] L, -
© Relatorios 01
o
u(Q
g .
2 4) A empresa discute com o0s Sim 04
funcionarios assuntos relacionados as
préaticas de suporte instrumental? Nao 00

Figura 6 - Adogéo e avaliacdo das préaticas de suporte instrumental

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados provenientes das entrevistas realizadas

Contudo, todas as empresas mantém canais abertos de comunicagdo com suas

funcionarias, propiciando a discussdo de assuntos relacionados as praticas de suporte
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instrumental. Dentre esses canais de comunicacdo podemos listar os murais das empresas, as
reunides com chefias, nas quais sdo levantadas as necessidades e demandas das funcionérias

e, 0 exercicio do papel de ouvidoria por parte da area de RH das empresas.

Quanto aos tipos de préticas de suporte instrumental utilizadas pelas empresas em
estudo, foi elaborado um demonstrativo (figura 7) que apresenta as mesmas, conforme

estratégias classificadas por Robbins (2005) baseado em Thompson (2002).

Considerando as estratégias baseadas em tempo se observou uma unanimidade das
empresas quanto a adocdo da compensacdo de horas e da negociacdo e flexibilizacdo de
férias. A compensacdo de horas é muito frequente, principalmente, quando as funcionéarias
necessitam ausentar-se de suas atividades profissionais para atenderem as demandas
familiares. Nestes casos, sdo consideradas as horas ndo trabalhadas, sendo estas compensadas
dentro do més vigente, propiciando as funcionarias certa flexibilidade. Assim, as mesmas
poderdo resolver problemas de ordem particular e familiar sem sentirem que prejudicam o
ambito do trabalho, proporcionando maior satisfacdo das mesmas e minimizando o CTF. E
importante salientar que o banco de horas ndo ¢é permitido pelo sindicato da categoria devido a
convencdo trabalhista. Contudo, observou-se ressalva por parte das empresas, que consideram

0 banco de horas uma excelente pratica de suporte instrumental.

A negociacdo/flexibilizacdo de férias é também comumente utilizada. Porém, tende a
ser adotada nos casos mais criticos, que envolvem a necessidade de um periodo maior de
afastamento por parte das funcionarias. Geralmente, ocorrem nos casos em que as
funcionarias ocupam-se com problemas relacionados a saude, doengas ocasionais, cirurgias
gue necessitam de internacao hospitalar, entre outros, que implicam a si proprias ou a filhos e

familiares de parentesco de primeiro e segundo graus.

No que diz respeito a adocdo de turnos de trabalho se ressalta que esta pratica de
suporte instrumental é, primeiramente, uma necessidade da empresa, mas que acaba por
contribuir com as funcionarias, dando a elas a possibilidade de optarem por um horéario que as
beneficie no sentido de conciliarem seus compromissos, tanto no ambito do trabalho quanto

no ambito da familia.



Frequéncia de

Préticas de suporte instrumental .
ocorréncias

8 Tempo principal 01
S
3 L .
o Programa de horario flexivel fixo 01
A
8 Adocio de turnos de trabalho 03
g
> Licenga ndo remunerada 01
©
2
T Negociagdo / flexibilizagao de férias 04
ke
Compensacao de horas 04
Médico clinico geral e/ou ginecologista na empresa e coleta de 03
exames in loco
«Q - -
% Atendimento odontol6gico na empresa 02
.
=
§ Liberacdo do telefone e do carro da empresa 01
S
e
3 Fornecimento de lanche na empresa para funcionarios que 01
estudam
Assessoria juridica gratuita 01
Auxilio creche e convénios com creches 04
Plano de saude 04
3
= Empréstimo consignado 04
3
g . .
< Adiantamento de 13°salario 02
3
> Adiantamento emergencial de salario 01
<
E Convénios com farmécias 04
Auxilio escola 01
Rifa / colaborag&o espontanea dos funcionarios 01

Figura 7- Praticas de suporte instrumental adotadas

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados provenientes das entrevistas realizadas
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Apreciando as préaticas de suporte instrumental apontadas no referencial teérico, a
maxiflexibilidade pode ser considerada uma pratica inviavel para as empresas em estudo, uma
vez que estas possuem um processo de manufatura que constitui uma linha de produgédo  ou
célula de trabalho, na qual existe a necessidade de estarem todos 0s elementos presentes, caso
contrério, h& necessidade de direcionar alguém de outro setor pra suprir a deficiéncia, o que

causaria um transtorno na gestao de pessoas.

Os servicos diretos, principalmente aqueles relacionados a satde do trabalhador, além
de propiciarem o bem-estar, tém como funcdo secundaria a reducdo dos indices de
absenteismo. Quanto as estratégias financeiras vale salientar que, de modo geral, tratam-se de
tipos de préaticas de suporte instrumental que causam forte impacto, tendo resultados
positivos, uma vez que, segundo dados coletados nas entrevistas sdo bastante desfrutados

pelas funcionérias.

Finalizando as consideracdes sobre aos tipos de praticas de suporte instrumental
utilizadas pelas empresas em estudo, reforca-se que o uso do bom senso e a analise individual
dos casos é outro ponto que merece ser analisado. Todas as empresas pesquisadas adotam o
critério da avaliacdo do individuo, tendo este como ser Unico, ponderando suas necessidades,
bem como seu envolvimento, assimilacdo da cultura organizacional, comprometimento, entre
outros, para posicionarem-se quanto a liberacdo para suas funcionarias de qualquer uma das

praticas de suporte instrumental identificadas.

6.3 TERCEIRO OBJETIVO ESPECIFICO ALCANCADO

Como o terceiro objetivo especifico desta pesquisa era a identificacdo das razdes que
levaram as empresas a aderirem ou ndo ao uso de praticas de suporte instrumental, o
formulario utilizado como orientador da entrevista contribuiu para que se levantassem 0s
dados quanto a este aspecto. Desta forma, obteve-se os resultados apresentados na figura 8,

considerando que tal objetivo fora atingido.



Respostas / Frequéncia de ocorréncias

(07 respondentes)

atendam as demandas dos funcionarios,
agindo de forma preventiva

Motivacoes
(3] [2] motiva [1] [0] ndo
motiva | medianamente | Motiva | motiva
muito pouco
Posicionamento frente a concorréncia 02 02 01 02
(imagem, market share, etc.)
Aumentar a satisfagdo dos funcionarios da 07 00 00 00
empresa
Comprometimento da empresa com a 02 05 00 00
causa social
Motivagéo de ordem ética, filosofica ou 03 01 01 02
religiosa
Diminuir a rotatividade de mao-de-obra 06 01 00 00
da empresa
Melhorar a satisfagao dos acionistas 02 o1 00 04
Melhorar a relagdo com os sindicatos 01 00 02 04
Diminuir o indice de absenteismo da 06 01 00 00
empresa
Aumentar a produtividade da empresa 06 01 00 00
Outras motivacgdes
Melhorar a comunicacgao interna 01 00 00 00
Melhorar o relacionamento entre 01 00 00 00
funcionarios e chefia
Ter um raio X da satde do colaborador
para poder implantar programas que 01 00 00 00

Figura 8 - MotivacOes quanto a adogéo de préticas de suporte instrumental

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados provenientes das entrevistas realizadas
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Considerando que as motivagdes que mais se destacaram, devido a frequéncia em que

ocorreram as respostas da opgdo ‘“motiva muito”, foram: aumentar a satisfagdo dos

funciondrios, diminuir a rotatividade da méao-de-obra, diminuir o indice de absenteismo e

aumentar a produtividade da empresa, pode-se

inferir que tais motivacdes estéo
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intrinsecamente relacionadas ao comportamento organizacional e constituem-se em variaveis
dependentes deste. Tal inferéncia se baseia na definicdo de comportamento organizacional
que, segundo Robbins (2005, p.6) “¢ um campo de estudos que investiga o impacto que
individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das organiza¢cdes com o
propoésito de utilizar este conhecimento para melhorar a eficacia organizacional”. Partindo
dessa definicdo, o autor apresenta um modelo genérico que define o campo de estudo do
comportamento organizacional. Neste modelo, o autor estabelece alguns pardmetros e
identifica suas variaveis dependentes e independentes basicas. Como variaveis dependentes,
Robbins (2005) considera os fatores-chave que sdo passiveis de explicacdo ou prevencdo e
que sdo afetados por outros fatores. O autor acrescenta ainda, que estudiosos do assunto,
tradicionalmente, citam a produtividade, o absenteismo, a rotatividade e a satisfacdo no

trabalho como sendo variaveis dependentes.

A satisfacdo dos funcionarios, como se pode observar, € uma das motivacdes mais
fortes, pois as empresas consideram que funcionarios satisfeitos proporcionam melhores
resultados, seja na produtividade, na qualidade dos servicos e produtos ou no maior
comprometimento com a empresa. Varios autores desenvolveram estudos que podem
corroborar este posicionamento, porém, ressalta-se Wagner 111 & Hollenbeck (2003) que
partilham do pensamento que a insatisfacdo no trabalho contribui para o aceleramento da
rotatividade organizacional e para as perdas em termos de produtividade, especialmente se 0s
funcionarios que permanecem na empresa apresentam desempenho inferior ou deficiente

perante o dos que a deixaram.

A reducdo dos indices de absenteismo e rotatividade também é um dos aspectos
cruciais e determinantes para a ado¢do de préaticas de suporte instrumental. Através dos dados
obtidos nas entrevistas ndo foi possivel especificar qual género interfere mais na elevacéao
destes indices, uma vez que cada empresa tem uma realidade e um posicionamento diferente,
assim como ndo se focaram em buscar um levantamento ou estudo especifico quanto a este
aspecto. Contudo, todas as empresas consideram que as mulheres, por motivos de salde ou
familiares, faltam muito ao trabalho. Dessa forma, a preocupacdo com problemas de ordem
fisica e de salde faz com que as empresas adotem praticas de suporte instrumental, buscando
equipar-se de profissionais especializados e estabelecer parcerias com planos de satde a fim
de evitar saidas desnecessérias, ocorréncia de atestados medicos indevidos, etc., refletindo

diretamente nos indices acima referidos.
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Além das motivagdes ja citadas, 0 aumento da produtividade da empresa ndo pode
deixar de ter seu grau de importancia, pois pode ser considerado como reflexo direto das
atividades de apoio e primarias da organizacdo, através da adocdo das préticas de suporte

instrumental que, por sua vez, dao suporte a toda cadeia de valor da empresa.

6.4 CONSIDERACOES DOS ENTREVISTADOS A RESPEITO DO CTF E GENERO
FEMININO

Nesta secdo, entendeu-se, por parte da pesquisadora, ser primordial trazer a luz dos
leitores a visdo dos entrevistados quanto ao conflito trabalho-familia e o género feminino,
tendo em vista ser este tema relevante na pesquisa. Desta forma, seguem algumas

considerac0es feitas no decorrer das entrevistas:

A maioria das funcionérias consegue lidar bem com as questdes de trabalho e
familia, mas sem duvida que ela fica sobrecarregada de atividades. E claro que a
segunda jornada existe. Esse negdcio de dizer que a mulher ndo tem uma segunda
jornada ndo existe. A mulher que tem filhos, ou que tem marido, se alguém falar isso
é conversa fiada. Ela tem a segunda jornada sim. Ela vai pra casa, ela vai lavar
roupa, ela vai lavar louca, ela vai fazer comida pro outro dia, ela vai arrumar a casa,
ela vai cuidar do trabalho escolar do filho, ela vai ter atividades, ela vai ter uma
segunda jornada (ENTREVISTADO C1).

[...] a mulher ela vem trabalhar, mas depois do trabalho ela tem uma outra jornada
em casa, entdo isso € um complicador. Um complicador pra ela, porque acaba
sobrecarregando um pouco mais ela (ENTREVISTADO B1).

As solteiras, normalmente, a segunda jornada é o colégio. As solteiras tém o colégio,
a atividade académica, né, e as casadas ou ndo casadas com filhos tem a segunda
jornada, entdo essa é a realidade [...] (ENTREVISTADO C1).

Muitas vezes o funcionério, por medo de retaliacdo, tem receio de dizer que faltou
por causa de um filho (ENTREVISTADO D2).

Culturalmente os homens de classes mais baixas sdo mais machistas e assim,
acarreta em sobrecarga para a mulher (ENTREVISTADO D2).

Com o passar do tempo, a divisdo das responsabilidades familiares passara a ser
cada vez maior, sendo que 0 homem de classe social mais elevada participa muito
mais [...] (ENTREVISTADO D2).
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Os relatos acima, coletados através das entrevistas realizadas, reforgam
posicionamentos de alguns estudiosos do conflito trabalho-familia e das possiveis relacdes
deste com a questdo do género e da sobrecarga de trabalho. E evidente que, na atualidade,
com as taxas de natalidade menores e a existéncia de instituicdes que acolhem as criangas de
pouca idade responsabilizando-se pelos seus cuidados, se torna viavel que suas maes exercam
seu papel profissional, havendo maior inser¢do da mulher no mercado de trabalho. Contudo,
este fato ndo as abona dos cuidados com seus familiares e com os afazeres domésticos, uma
vez que estamos inseridos em uma cultura onde as desigualdades que se verificam entre
homens e mulheres ainda sdo relevantes, principalmente no que compete a divisdo das tarefas

do lar.

Considerando os aspectos referidos, percebe-se que o conflito entre papéis ainda é
muito frequente entre o género feminino, cabendo uma investigacdo quanto a ocorréncia do
conflito trabalho-familia entre as mulheres trabalhadoras das empresas em estudo, que sera

realizada na etapa seguinte desta pesquisa.



7 PESQUISA QUANTITATIVA

A pesquisa quantitativa de carater descritivo, conforme referido no capitulo 5 é a
segunda etapa deste trabalho e, cabe aqui desenvolver os demais objetivos especificos, ou
seja, investigar se ha ocorréncia do fendmeno conflito trabalho-familia entre as mulheres
trabalhadoras das empresas em estudo e, estabelecer relacdo entre a ocorréncia ou nao do

conflito trabalho-familia e a adocéao de praticas de suporte instrumental.

Tendo como base 0 questionario sociodemografico e as escalas sociais aplicadas a
uma quantidade de 321 respondentes, praticamente contemplando a amostra inicial delineada
para este estudo, foram desenvolvidos testes estatisticos para obter as analises descritivas dos

dados e o0s cruzamentos da pesquisa.

7.1 DESCRICOES DA AMOSTRA

Para melhor explicitar o perfil sociodemografico da amostra, em algumas variaveis,
devido a natureza das perguntas e suas respectivas opcdes de resposta, entendeu-se adequado
adotar medidas de tendéncia central, fazendo uma média das respostas e, em outras a
distribuicdo de frequéncia, verificando a frequéncia do aparecimento das mesmas. Deste

modo, obtiveram-se 0s seguintes resultados, conforme tabelas subsequentes.

Tabela 1 - Resultado da média das variaveis sociodemograficas

Variaveis Média
Idade média 29 anos
Tempo médio de exercicio de atividade profissional remunerada 07 anos
Média da renda familiar total mensal R$ 1.921,38
Numero médio de pessoas residentes no domicilio 03 pessoas
NUmero médio de filhos 01
Idade média do filho cagula 07 anos

Fonte: O presente estudo
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Concernente a idade dos respondentes calculou-se uma média, sendo esta de 29 anos
de idade. Quanto ao tempo de exercicio de atividade profissional remunerada a média é de 07
anos e a média da renda familiar total mensal configura um valor de R$ 1.921,38.
Considerando o numero de pessoas que residem nos domicilios dos respondentes, a média é
de 03 pessoas, sendo que 55,1 % dos respondentes ndo possuem filhos e dos 44,9% que
possuem apresentam a média de 01 filho e contam com os filhos cagulas numa idade média de

07 anos, porém a moda ficou entre 03 e 06 anos de idade.

Infere-se que o fato de mais da metade das respondentes ndo possuirem filhos seja
indicativo de que as mulheres estdo repensando seus papéis e abnegando da maternidade para
investirem na carreira profissional. Da mesma forma, sugere-se que o fato da média de filhos
estar restringida a apenas um esteja intrinsecamente relacionado as frequentes mudancas

quanto ao estilo de vida das pessoas na atualidade, especialmente das mulheres.

Tabela 2 - Distribuicdo de frequéncia para estado civil

Estado civil N° de respondentes Percentual %
Casado 170 53,0
Solteiro 116 36,1
Separado 22 6,9
Viavo 02 0,6
Outro 10 3,1
Total 320 99,7

Né&o respondeu 01 0,3
Total 321 100,0

Fonte: O presente estudo

Pela analise descritiva dos dados, quanto ao estado civil, demonstra-se que mais da
metade dos respondentes sdo casados, atingindo um percentual de 53%, enguanto que 0S
solteiros ocupam a segunda posicdo com 36,1% dos respondentes. Na analise da amostra
como um todo, pode-se dizer que 56,1 % sdo acompanhados, ou seja, sdo casados e/ou

convivem maritalmente e 43,6% sdo sozinhos, considerando os solteiros, separados e vilvos.
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Grau de instrucao N° de respondentes

Percentual %

1° grau incompleto 17
1° grau completo 35
2° grau incompleto 44
2° grau completo 147
Superior incompleto 47
Superior completo 21

Pés-graduacdo incompleta

Pds-graduacéo completa

Né&o respondeu

Total 321

53
10,9
13,7
45,8
14,6
6,5
1,2
1,6
0,3
100,0

Fonte: O presente estudo

Na variavel correspondente ao grau de instrucdo da amostra, percebe-se uma

concentracdo de 59,5% dos respondentes no ensino médio, sendo que 45,8% ja completaram e

13,7% contam com 0 ensino médio incompleto. No nivel superior estdo 21,1% da amostra,

sendo que 14,6% ainda ndo concluiram e 6,5% contam com o ensino superior completo. O

ensino fundamental, ou seja, o 1° grau tem um percentual de 16,2, sendo que 10,9% ja

finalizaram esta fase de ensino e 5,3% permanecem como incompleto. Contemplando os pos-

graduados estdo 2,8% dos respondentes, sendo que 1,2% ainda ndo concluiram e 1,6% ja

possuem esse grau de instrucdo completo. Houve 0,3% da amostra, neste caso, 01 elemento

que ndo respondeu ao questionamento.

Tabela 4 - Distribuicdo de frequéncia para o tipo de residéncia

Residéncia N° de respondentes Percentual %
Minha ja quitada 169 52,6
Alugada 76 23,7
Minha, financiada 45 14,0
Emprestada (de favor) 31 9,7
Total 321 100,0

Fonte: O presente estudo
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Quanto a residéncia dos respondentes 66,6%, contemplando mais da metade da
amostra estudada, ja possui sua casa prépria, sendo 52,6% com residéncia quitada e 14%
financiada. Em segundo lugar, com 23,7% encontram-se 0s respondentes que alugam
residéncia para morar, enquanto que 9,7% residem de favor, ou seja, em residéncia

emprestada por familiares ou amigos.

Tabela 5 - Distribuicdo de frequéncia para a situacdo de dependentes ou familiares que
necessitam de cuidados

Possuem dependentes ou familiares N° de respondentes Percentual %
gue necessitam de cuidados

Né&o tenho 226 70,4
Filho (a) 43 13,4
Mée 25 7,8
Outro 13 4,0

Pai 06 1,9
Sogro (a) 02 0,6
N&o respondeu 06 1,9
Total 321 100,0

Fonte: O presente estudo

Com relacdo a possibilidade dos respondentes terem dependentes ou familiares que
necessitam de cuidados os dados obtidos foram significativos, caracterizando 70,4% de
respondentes que ndo possuem nenhum tipo de dependente ou familiar que necessite de
cuidados. Entre os que possuem, os filhos configurando 13,4% sdo 0s que aparecem em
segunda posicdo no total da amostra, seguidos da mde, 7,8% . Em menor evidéncia estdo
sobrinhos, tios e avos ( classificados na opgdo ‘“outros”) com 4,0%; a figura paterna com
1,9% e os sogros com 0,6%. Nesta variavel, houve 1,9% de elementos da amostra que nédo

responderam.

7.2 CRUZAMENTOS DOS DADOS DA PESQUISA
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7.2.1 Diferengas dos dados sociodemograficos entre as empresas

Considerando que a amostra se caracterizava por ser estratificada proporcional a
subgrupos, estes Ultimos representados pelas empresas estudadas, aplicou-se a anélise de
variancia Anova para um grau de significancia de 5%, a fim de verificar diferengas entre as
empresas € as variaveis. Chegou-se a conclusdo de que ndo ha diferenca significativa entre as
empresas quanto as seguintes variaveis: nimero de filhos, idade do filho cacula e renda

familiar total mensal, conforme tabela 6.

Tabela 6 - Variaveis sem diferenca significativa no resultado da analise de variancia Anova

Variaveis F Significancia
Numero de filhos 737 ,531
Idade do filho cagula 1,606 ,188
Renda familiar total mensal 2,462 ,063

Fonte: O presente estudo

Todavia, identificou-se diferenca significativa quanto as variaveis: grau de instrucao e

namero de pessoas residentes no domicilio, conforme tabela 7.

Tabela 7 - Variaveis com diferenca significativa no resultado da andlise de variancia Anova

\Variaveis F Significancia
Grau de instrucdo 10,669 ,000
Numero de pessoas residentes no domicilio 3,627 ,013

Fonte: O presente estudo

Porém, conforme Hair Jr. et al. (2005), este teste somente permite que se conclua que
h& diferencas estatisticas em algum ponto entre as medias dos grupos, mas ndo aponta onde
estéo essas diferencas. Para tanto, optou-se por desenvolver testes de acompanhamento como
0s Teste Post Hoc / Tukey, sendo este um teste no qual se comparam todas as respostas entre
todos os pares de grupos existentes (PESTANA e GAGEIRO,2005) e, segundo Hair Jr. et al.
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(2005) “sdo amplamente usados na literatura sobre pesquisa em administragao”. Desta forma,

obtiveram-se os seguintes resultados, conforme figuras 9 e 10.

As empresas A e D séo semelhantes quanto ao grau de instrugdo dos respondentes de
seus subgrupos com médias 2,87 e 3,48 respectivamente, diferenciando-se da empresa C que
apresentou média 4,24. Assim, considera-se que o subgrupo de respondentes concernentes a
empresa C possui maior grau de instru¢cdo que o0s subgrupos das demais empresas,
enquadrando-se nos que concluiram o 2° grau e/ou ensino médio. Infere-se que este resultado
seja decorrente do auxilio escola, uma das praticas de suporte instrumental adotadas por esta

empresa no que se refere as estratégias financeiras.

Grau de instrucao

Tukey HSD a.b
Empresa N Subconjunto de alfa = 05

1 2
Empresa A 15 2,87
Empresa D 86 3,48
Empresa B 59 3,59 3,59
Empresa C 161 4,24
Sig. ,066 ,128

Figura 9 - Resultados do Teste Post Hoc/Tukey quanto ao grau de instrucéo

Fonte: O presente estudo

Referente a0 nimero de pessoas residentes no domicilio, as empresas C com média
1,52, D com média 1,62 e B com média 1,64 apresentam semelhanca quanto as médias,
enquanto que a empresa A se diferencia das demais devido sua média ser 2,00, ou seja, 0S
subgrupos de respondentes das empresas C, D e B tem menos de trés pessoas residindo no
mesmo domicilio, sendo que o subgrupo de respondentes da empresa A possui entre trés a

cinco pessoas residindo no mesmo domicilio.

Cabe salientar, que a empresa A apresenta uma realidade em que jovens funcionarias
engravidam precocemente, sendo que permanecem por algum tempo residindo com os pais
até conseguirem estruturarem-se financeiramente e passarem a ter um domicilio, seja alugado
ou ndo, para residirem com seus esposos ou companheiros e filhos respectivamente, o que

pode ter interferido no resultado encontrado.
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NUmero de pessoas residentes no domicilio

Tukey HSD a.b
Empresa N Subconjunto de alfa = 05
1 2
Empresa C 161 1.52
Empresa D 86 1,62
Empresa B 59 1,64
Empresa A 15 2,00
Sig. 774 1,000

Figura 10 - Resultados do Teste Post Hoc/Tukey quanto ao nimero de pessoas residentes no
domicilio

Fonte: O presente estudo

7.2.2 Cruzamento dos dados sociodemograficos com o fator CTF

Conforme Hair Jr. et al. (2005), a estatistica pode ser utilizada para examinar questdes
que envolvem a relacdo entre variaveis. Contudo, reforcam a importancia de analisar 0s
conceitos de presenca, natureza das relacGes, direcdo e forca de associacdo. Segundo esses
autores, 0 primeiro conceito “avalia se existe uma rela¢do sistematica entre duas ou mais
variaveis” e, se houver uma significincia estatistica entre elas, pode-se dizer que uma relagédo
esta presente. A natureza, “refere-se a0 modo como as variaveis se relacionam umas com as
outras”, podendo ser uma relagdo linear e nao-linear. Considerando que exista uma relacao
entre as variaveis, os autores referem a importancia de conhecer a direcdo, que pode ser
positiva ou negativa, bem como a forca de associacao entre elas, classificada pelos autores

como: leve; pequena, mas definida; moderada; alta; ou muito forte.

Com base nos fundamentos expostos por Hair Jr. et al. (2005), aplicou-se a correlacdo
bivariada de Pearson para verificar a existéncia de relacdo entre os dados sociodemogréaficos e

o fator CTF, uma vez que este fator é o principal a ser analisado nesta pesquisa.

Quanto a relacdo entre as variaveis dos dados sociodemograficos e o fator CTF
chegou-se a conclusdo que esta presente uma relagdo entre o fator em evidéncia a as seguintes
variaveis: faixa etéaria, tempo de exercicio de atividade remunerada, idade do filho cagula,
possuir dependente ou familiar que necessita de cuidados, sozinhos X acompanhados,

considerando o0s sozinhos (solteiro, vilvo ou separado) e acompanhados (casados, com
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companheiro). Pode-se avaliar que estas relagfes configuram-se como lineares. Na relacéo
entre CTF e sozinhos X acompanhados observa-se uma dire¢do negativa, para um nivel de
significancia de 0.05, sendo as demais relagdes de direcdo positiva para um nivel de
significancia de 0.01.

Pestana e Gageiro (2005) afirmam que na Anova as variaveis exogenas, também
denominadas independentes sdo de natureza qualitativa (nominal ou ordinal), e designam-se
por fatores. Porém, acrescentam que, havendo apenas um fator a andlise de variancia é

chamada de One-Way Anova.

Baseando-se nesses pressupostos e com a finalidade de corroborar os resultados
obtidos na anéalise de correlacdo, realizou-se a comparacdo entre o fator CTF e as variaveis
dos dados sociodemogréaficos através da One-Way Anova, obtendo-se o resultado de que o
CTF somente tem significancia nas seguintes variaveis: idade do filho cagula e possuir
dependente ou familiar que necessita de cuidados. Tendo em vista que, tanto na correlacao
como na One-Way Anova e testes de acompanhamento obteve-se o aparecimento de relacao

entre o CTF e as variaveis citadas, € possivel chegar a algumas conclusdes.

No que se refere a comparacao entre CTF e idade do filho cagula, através do estudo
dessa amostra, os resultados apontam que criangas menores de 03 anos e de 07 a 10 anos
geram menos CTF que criancas com idade superior a 10 anos. Esse resultado diverge do que
assinala a literatura, a qual enfatiza o papel das criancas menores de 06 anos como
proeminente no aparecimento do fenébmeno CTF e contribui de maneira significativa na
elevacdo dos seus niveis. Infere-se que o resultado obtido seja decorrente da inexisténcia de
praticas de suporte instrumental, por parte das empresas, que privilegiem a faixa etaria acima

de 10 anos.

Quanto a comparacdo entre CTF e possuir dependente ou familiar que necessita de
cuidados, os resultados mostram que pessoas que possuem mais obrigacGes relacionadas aos
cuidados com os filhos ou com a figura paterna apresentam menos CTF do que as que
possuem mais obrigacGes relacionadas aos cuidados com o0s sogros. Nesse sentido,
considerando a amostra e populacdo estudadas, infere-se que isso se deva a um entendimento
por parte das empresas de que filhos e pai sejam parentes de primeiro grau e, por isso
meregam maior atencdo das mulheres trabalhadoras, bem como ocorre maior aceitacdo por

parte das empresas quanto as possiveis faltas destas ao trabalho para direcionarem cuidados
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com filhos e pai do que com os sogros, tendo em vista que sogros podem ser considerados

como ndo tdo importantes dentro do relacionamento interpessoal direto da funcionéria.

Ainda, considerando o cruzamento dos dados sociodemograficos com o fator CTF, foi
realizado o Teste t de Student para amostras emparelhadas, pois segundo Pestana e Gageiro
(2005) é o mais indicado nos casos em que se pretende inferir sobre a igualdade de médias de
duas amostras emparelhadas, bem como ¢ “apropriado para analisar dois grupos diferentes de
casos relativamente a alguma caracteristica que tenham em comum e pela qual possam ser
comparados”. Assim, aplicou-se 0 Teste t de Student para o fator CTF e as variaveis dos
dados sociodemograficos, sendo que os resultados deste ndo divergiram dos obtidos na analise
de correlacdo, contudo pode-se observar um diferencial quanto ao fator CTF e as categorias
de sozinhos (solteiro, viivo ou separado) e acompanhados (casados, com companheiro).
Apesar da diferenca entre as medias dos sozinhos (4,7755) e acompanhados (4,3639) ndo ser
significativa, observa-se que a média dos sozinhos € maior que a dos acompanhados,
sugerindo que os categorizados como sozinhos possuem mais CTF do que os categorizados
como acompanhados. Tal resultado ratifica dados da literatura, pois os acompanhados
normalmente contam com o apoio do cdnjuge ou companheiro nas questdes familiares

interferindo menos nas questdes de trabalho, reduzindo assim o CTF.

De igual forma, foi realizado um recorte na populacdo/amostra com o intuito de
verificar o nivel de CTF para os 55,1% que ndo possuem filhos. Os resultados mostram que
ndo ha diferenca significativa entre o CTF do grupo que ndo possui filhos (n= 177) e o grupo
que possui filhos (n= 144), sendo o estatistica t = 1,095 para um p= 0,274. Contudo, a média
para o primeiro grupo foi (4,6255) com desvio padrdo de (,10440) e para 0 segundo grupo
uma média de (4,4930) com desvio padrdo de (,12395). Cabe salientar que este resultado
contrapBe dados da literatura, que considera a variavel “possuir filhos” como um preditor do
CTF, uma vez que a média do CTF do grupo que ndo possui filhos é mais elevada que a

média do grupo que possui filhos.

7.3 CONSISTENCIA DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

Para que se chegasse aos objetivos tracados para esta etapa da pesquisa, além dos
dados sociodemograficos, foram utilizadas escalas sociais que, na sua composi¢do formaram

o0 instrumento de pesquisa. Tal instrumento, conforme referido no item 5.4 teve como base o
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Diagnostico Integrado do Trabalho (DIT) elaborado pelo Laboratorio de Psicologia do
Trabalho da Universidade de Brasilia (LPT — UnB). Desta forma, foi medida a consisténcia
interna do instrumento, ou seja, sua confiabilidade, em sua totalidade e de maneira parcial,
considerando os fatores que compdem o mesmo. Para tanto, utilizou-se 0 método Alpha de
Cronbach que, segundo Pestana e Gageiro (2005) é uma das medidas mais usadas para esse
tipo de verificagdo. Segundo os mesmos autores, a medida varia entre 0 e 1, apresentando a

seguinte classificagéo:
Muito boa «» alpha superior a 0,9
Boa < alpha entre 0,8 ¢ 0,9
Razoavel «<» alpha entre 0,7 e 0,8
Fraca < alpha entre 0,6 ¢ 0,7

Inadmissivel <~ alpha < 0,6

Considerando a classificacdo de Pestana e Gageiro (2005), a consisténcia interna do
instrumento completo foi conceituada como boa, uma vez que o Alpha de Cronbach mediu
0,8941, ao passo que para os fatores houve uma variagdo entre 0,6189 para a pressao de

tempo e de 0,8059 para o CTF, conforme demonstrado na tabela 8.

Tabela 8 - Teste Alpha de Cronbach

Fatores Alpha de Cronbach
CFT / Conflito familia-trabalho 0, 7000
CTF / Conflito trabalho-familia 0, 8059
Suporte 0, 7754
Esforco mental 0, 6790
Pressdo de tempo 0, 6189
Comprometimento no trabalho 0, 7785
Satisfa¢do no trabalho 0, 7402
O instrumento completo 0, 8941

Fonte: O presente estudo
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7.4 MENSURACAO DOS FATORES QUE COMPOEM AS ESCALAS DE TRABALHO

A média, segundo Hair Jr. et al. (2005) e Pestana e Gageiro (2005) trata-se de uma das
medidas mais usadas de tendéncia central para resumir os dados. Portanto, foi analisada a
média dos fatores que compdem as escalas sociais usadas na pesquisa, sendo que nesta analise
se obteve os resultados constantes na figura 11.

Estatisticas Descritivas

N Minimo Maximo Média Desvjo
Padrdo
CFT 321 1,83 7,00 5,4823 1,19658
CTF 391 1,00 7.00 4,5661 1,43333
SUPORTE 391 ,70 7.00 5,0421 1,10465
ESFORCO 391 1,00 7.00 3,9642 1,55695
PRESSAO 391 1,00 7.00 4,0644 1,63087
COMPROMETIMENTO 391 1,00 7.00 5,3614 1,39343
SATISFACAO 391 ,25 7.00 5,1308 1,49844
NUmeros validos 391

Figura 11 - Teste de Média dos fatores

Fonte: O presente estudo

O fator CFT atingiu uma média de 5,4823 estando acima dos demais fatores e ja
destacando o posicionamento de “concordo’ na escala intervalar do tipo Likert composta por
sete pontos. Infere-se que este fator tenha a média mais elevada, porque a amostra estudada
faz parte de uma populacdo, na qual a cultura de valorizacdo do trabalho é bastante forte,
enfatizando o trabalho como um aspecto prioritario na vida das pessoas. Conforme abordado
no referencial tedrico a respeito da Teoria da Identidade Social, a qual impetra que as pessoas
classificam-se em diversas categorias sociais que definem suas identidades e os papéis que
detém em um ambiente social, sugere-se que a amostra estudada assume uma identidade que

esta investida no papel profissional, ou seja, voltada ao ambito do trabalho.

Os fatores CTF com média 4,5661, suporte com média 5,0421, comprometimento com
media 5,3614 e satisfagdo com media 5,1308 também estdo enquadrados no “concordo”, e
quanto maior a media maior o nivel do fator em questdo. Porém, os fatores esfor¢co e pressao

apresentam médias 3,9642 e 4,0644 respectivamente, enquadrando-se na classificacdo “nem
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discordo, nem concordo”, 0 que implica em posicionamento neutro por parte dos

respondentes quanto a estes fatores.

7.5 PRIMEIRO OBJETIVO ESPECIFICO ALCANCADO

O primeiro objetivo especifico desta pesquisa era investigar se havia ocorréncia do
fenémeno conflito trabalho-familia entre as mulheres trabalhadoras das empresas em estudo.
Desta forma, considera-se atingido tal objetivo, uma vez que foi analisada a média do CTF
das mulheres trabalhadoras, sendo de 4,5661. Esta média ja pode ser considerada fazendo
parte da escala likert “concordo”, determinando a ocorréncia do conflito trabalho-familia

entre os respondentes.

7.6 CRUZAMENTOS DOS FATORES DAS ESCALAS DE TRABALHO

Baseado em Hair Jr. et al. (2005), replicou-se a correlacdo bivariada de Pearson,
embora desta vez para verificar a existéncia de relacao entre o fator CTF e os demais fatores.
Esta andlise de correlacdo resultou em significancia estatistica, estando os fatores altamente

associados entre si, bem como apresentando uma direcéo positiva, conforme Figura 12.

Com base nesta analise pode-se afirmar que os demais fatores interferem e sofrem
interferéncia do fator CTF, o que corrobora os dados levantados na literatura e referencial
tedrico abordado nesta pesquisa. Entre as descobertas de alguns estudiosos da area e 0s
estudos ja realizados sobre CTF e sua relacdo com outros fatores, pode-se ressaltar Netemeyer
et al. (1996) que garantem relacao direta entre CTF e insatisfacdo no trabalho; Kossek e Ozeki
(1998) que descobriram diferencas entre género feminino e masculino quanto a relagdo entre
CTF e CFT e satisfacdo no trabalho, sendo esta muito mais forte para as mulheres; Carlson e
Kacmar (2000) que enfatizam a existéncia de uma forte relacdo entre conflito do trabalho e
satisfagdo profissional; Boyar (2003) que sugere a existéncia de um efeito bi-direcional entre
CTF e CFT e; Kirrane e Buckley (2004), baseados em varios autores que tratam do tema,
sugerem a existéncia de relagdo entre suporte, satisfacdo no trabalho e comprometimento

organizacional. Todavia, existem outros estudos a este respeito.
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Correlagdes

CTF CFT SUPORTE | ESFORCO | PRESSAO | COMPROM | SATISFAC
Correlagdo *k ok Kk *k *k *k
CTF Dontoon 1 651 313 406 554 233 385
Significancia - 000 000 000 000 000 000
N 321 321 321 321 321 321 321
Correlagdo *k *k >k *k *k *k
CFT Donteon 651 1 295 399 431 212 343
Significancia 000 - 000 000 000 000 000
N 321 321 321 321 321 321 321
SUPORTE go"e'agao 313%* 295%% 1 -004 185%* 553%* 457*
earson
Significancia 000 000 - 939 001 001 000
N 321 321 321 321 321 321 321
Correlagéo Kk *k _ Hk *k
ESFORGO oo 406 399 004 1 554 069 196
Significancia 000 000 939 - 000 216 000
N 321 321 321 321 321 321 321
PRESSAQ  Correlacio 554%% | 431%* ,185%* 554%* 1 117* 204%
Pearson
Significancia 000 000 001 ,000 - 037 000
N 321 321 321 321 321 321 321
comprom  Correlaco 233% 210% 553% 069 117 1 703%*
Pearson
Significancia 000 000 000 216 037 - 000
N 321 321 321 321 321 321 321
SATISFAC  Correlacdo 385%% | 343%* A5T** 196%* 204%* 703%* 1
Pearson
Significancia 000 000 000 000 000 000
N 321 321 321 321 321 321 321

**Correlacéo é significativa no nivel 0.01
* Correlacio é significativa no nivel 0.05

Figura 12 - Teste de Correlacéo Bivariada de Pearson entre o CTF e demais fatores

Fonte: O presente estudo

7.7 QUARTO OBJETIVO ESPECIFICO ALCANCADO

Quanto a estabelecer relacdo entre a ocorréncia ou ndo do conflito trabalho-familia e a
adocdo de préaticas de suporte instrumental, se pode afirmar que o CTF que tem como média
4,5661, sendo esta inferior a média do fator suporte que é de 5,0421, sugere-se que, estando o
fator suporte mais elevado, este esta minimizando o CTF através das préaticas de suporte
instrumental adotadas pelas empresas, caso contrario, os fatores comprometimento e
satisfacdo também ndo estariam mais elevados, uma vez que sofrem interferéncias entre si.
Considerando que a média do suporte é maior que a do CTF, entende-se que as mulheres
trabalhadoras estdo satisfeitas com as praticas de suporte implantadas pelas empresas e que
estas estdo cumprindo com seu papel. No entanto, tais praticas de suporte instrumental podem

estar sendo insuficientes para o CFT que possui a média mais elevada neste estudo.




8 CONSIDERACOES FINAIS

Com base na analise dos resultados é necessério elucidar o atingimento do objetivo
geral desta pesquisa, ressaltar suas contribuicdes e apontar suas limitacdes cientificas, bem
como sugerir pesquisas futuras. E valido, também, ressaltar a relevincia deste estudo,
principalmente por ser de natureza quanti-qualitativa, tendo sido desenvolvido em duas
etapas, as quais se complementaram. Houve a possibilidade de cruzar as informacGes
qualitativas e quantitativas de maneira pratica, reunindo dados a respeito do fenémeno
estudado, possibilitando um entendimento sobre a atuacdo das empresas em estudo frente ao

conflito trabalho-familia que pode afetar as mulheres trabalhadoras.

Quanto a propiciar este entendimento, sendo o escopo fundamental deste estudo, pode-
se dizer que as empresas estdo atentas quanto as necessidades e demandas das funcionarias,
buscando estratégias para adequarem satisfacdo e bem-estar atrelados ao desempenho global
da organizacdo através da adocdo de praticas de suporte instrumental, o que valida o
atingimento do segundo objetivo especifico. Infere-se que estas empresas estdo alinhadas as
tendéncias de gestdo, através de uma abordagem sistémica, na qual, além de estarem gerindo
seus recursos humanos de forma integrada na estratégia geral da organizacao, estdo atuando
de maneira criteriosa e focada na diversidade, entendendo a forca de trabalho feminina como

um ativo potencial.

Contemplando o atingimento do terceiro objetivo especifico, vale aqui reforcar as
motivacOes que levaram essas empresas a adotarem o uso de praticas de suporte instrumental
com o objetivo de minimizar o conflito trabalho-familia, que sdo: aumentar a satisfacdo dos
funcionarios, diminuir a rotatividade da mdo-de-obra, reduzir o indice de absenteismo e
aumentar a produtividade da empresa. E notdrio que os efeitos do conflito trabalho-familia

que afeta as mulheres trabalhadoras se manifestam nas organizagdes.

O problema da rotatividade enfrentado pelas empresas vem reforcar o0s
posicionamentos de Boyar et al. (2003) que, em seus estudos, aponta relagcéo significativa

entre conflito trabalho-familia e intencdes de rotatividade. Os resultados obtidos na presente
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pesquisa corroboram estudos anteriores que abordam a correlagdo do conflito trabalho-familia
com comportamentos indicativos de afastamento organizacional (MESMER-MAGNUS e
VISWESVARAN, 2005). Também sugerem que atrasos, absenteismo e intencdo de deixar a
organizacdo sdo consequéncias do conflito trabalho-familia, conforme descobertas feitas por
Goff et al. (1990).

Os posicionamentos das empresas estudadas demonstram que estas tém a consciéncia
de que a entrada da mulher no mercado de trabalho implica na busca de estratégias adequadas
as demandas desta nova forca de trabalho, que devido as questdes culturais ainda suportam a
sobrecarga de trabalho, uma vez que se encontram envolvidas também com as questdes
familiares e, dessa forma, sofrem com o conflito trabalho-familia. Contudo, mostram através
da avaliacdo e revisdo das praticas de suporte instrumental adotadas que estdo atentas ao
impacto cumulativo das mudancas, pois o conflito trabalho-familia ndo € meramente um
fendmeno transitério, mas que pode ser constante e irredutivel na vida das pessoas e das
organizagdes. Ressalta-se ainda, que tal conflito esta deixando de ser mérito apenas das

mulheres trabalhadoras, mas um fendmeno que aflige também o género masculino.

Evidenciando o atingimento do primeiro e quarto objetivo especifico deste estudo esta
o resultado que indica que o conflito trabalho-familia encontra-se presente na vida das
mulheres trabalhadoras dessas empresas, tendo sido mensurada a média que pontua a
ocorréncia deste fendmeno. Porém, é prudente destacar que o fator suporte, também
investigado neste estudo, aponta uma média mais elevada suscitando um entendimento de que
este, contemplando as praticas de suporte instrumental adotadas pelas empresas, cumpre com

seu papel de apoiador e de reducente do conflito trabalho-familia.

Quanto as contribuicdes desta pesquisa, sugere-se que esta contribui para a reducéo da
caréncia de estudos sobre o conflito trabalho-familia e préaticas de suporte instrumental,
principalmente nesta regido, que € considerada como o segundo pdlo industrial do pais e, que
cada vez mais abre as portas do mercado de trabalho para as mulheres. Ao mesmo tempo, por
consistir em um estudo descritivo, pode ser passivel de generalizacdo e apropriado para
instigar um melhor entendimento sobre o fenémeno conflito trabalho-familia. Este estudo
também propicia o repensar sobre as praticas de suporte instrumental adotadas pelas
empresas, apostando em uma investigacao junto ao quadro funcional destas para buscar o que

mais se adéqua a este publico, promovendo uma atuacdo inovadora.
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Concluindo, a presente pesquisa aborda as praticas de suporte instrumental adotadas
por quatro empresas do ramo eletroeletronico de Caxias do Sul, fomentando uma cultura e
gestdo organizacional que sustente a implementacdo de estratégias de RH inovadoras que
propiciem ndo somente a minimizagdo do conflito trabalho-familia entre seus funcionarios, no
sentido de conciliar o &mbito do trabalho e da familia, mas também contribuam para que as
empresas estejam ampliando seu potencial competitivo nos contextos organizacional e do
mercado globalizado. Dessa forma, encontra-se coerente com a linha de pesquisa intitulada
Gestdo da Inovacdo e Competitividade do Programa de P6s-Graduagdo em Administracdo da
Universidade de Caxias do Sul.

8.1 LIMITACOES DO ESTUDO

Uma das limitacbes desta pesquisa esta relacionada a natureza da investigacao
qualitativa, pois se fosse considerada outra populacéo, ou seja, entrevistados pertencentes a
outros segmentos de empresas, poder-se-ia obter diferentes resultados. Da mesma forma,
pode-se referir-se a amostra que, por ser de conveniéncia, pode ter modificado ou dissimulado

os resultados.

Outra limitagdo a ser considerada esta relacionada a coleta de dados da pesquisa
quantitativa no que diz respeito a veracidade e/ou fidedignidade das respostas tendo em vista
que, em razdo do tempo necessario para responder ao instrumento de pesquisa e das demandas
produtivas das empresas, em duas das empresas pesquisadas houve a necessidade de consentir
gue os componentes da amostra levassem para casa 0 instrumento, ndo sendo possivel ter
certeza de que a pessoa que preencheu o questionario ndo sofreu influéncia de terceiros nas

respostas apresentadas.

8.2 SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Com base nos resultados obtidos nesta pesquisa é possivel sugerir a producdo de
estudos que explorem o aparecimento do fenémeno conflito trabalho-familia também no

género masculino, uma vez que mudancas culturais estdo ocorrendo e 0os homens estdo
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participando mais ativamente da vida familiar, sendo que a ocorréncia deste fendmeno esta

deixando de ser exclusividade das mulheres trabalhadoras.

Outra possibilidade investigativa seria a replicagcdo da pesquisa em outras instituicdes
de segmentos diferenciados, bem como em outras regifes do pais por possuirem culturas
diversificadas, também é um viés a ser explorado, uma vez que cada um tem sua

peculiaridade.

Considerando que o conflito familia-trabalho também foi um fator que se sobressaiu
com relagdo a média obtida, sendo evidenciado em uma cultura em que o @mbito do trabalho é
muito valorizado e na qual as mulheres assumem o papel profissional como sendo relevante
em sua vida, infere-se que tal aspecto pode propiciar desconforto no momento de fazer
escolhas e priorizar um papel em detrimento de outro. Ndo foi objetivo desta pesquisa
investigar préaticas de suporte emocional ou informacional, contudo é outra vertente de

pesquisa que pode ser considerada de maneira a propiciar a saude mental do trabalhador.

O conflito trabalho-familia é tema visivelmente propicio para o desenvolvimento de
novos estudos e analises. Desta forma, acrescentam-se ainda outras sugestfes: pesquisar quais
praticas de suporte instrumental apresentam resultados mais eficazes na minimizacdo do
conflito trabalho-familia e quais os preditores que mais potencializam o conflito trabalho-

familia em nossa regido, entre outras.
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