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RESUMO

O presente estudo examinou os fatores que influenciam a percepcdo do equilibrio
trabalho-familia dos individuos que possuem filhos e trabalham numa organizagdo do
setor publico federal brasileiro, os quais representam uma populagdo total de 1860
pessoas. Inicialmente, com base na literatura existente sobre o tema, foi elaborado um
modelo conceitual tedrico cuja validade foi verificada por meio da técnica de andlise de
conteido das entrevistas realizadas com um grupo de 13 individuos (analise
qualitativa), tendo sido confirmadas oito das dez hipoteses do modelo, ficando sem
confirmar as hipdteses que relacionam o equilibrio trabalho-familia a idade dos pais e
ao numero de filhos. Posteriormente, foi realizada uma regressdo linear multipla com os
dados obtidos por meio da aplicagdo de questionarios a uma amostra de 125 individuos
(andlise quantitativa), e os resultados obtidos indicaram que, para a mencionada
amostra, o equilibrio entre trabalho e familia esta relacionado aos seguintes fatores:
idade do filho mais novo, programas organizacionais de apoio implementados pela
organizacdo estudada, apoio do chefe/supervisor imediato e apoio concreto do
parceiro/conjuge. Nesse sentido, observou-se que os individuos pesquisados associaram
fortemente a sua percep¢do do equilibrio trabalho-familia aos aspectos positivos
proporcionados pelos mencionados programas organizacionais. Ao final, sdo
apresentadas as implicagdes dos achados da presente pesquisa, na forma de conclusdes

e recomendacdes para pesquisas futuras.

Palavras-chave: Equilibrio trabalho-familia, conflito trabalho-familia, programas

organizacionais de apoio.



ABSTRACT

The present study examined the factors that influence the perception of work-family
balance of individuals that have children and work in a federal public organization in
Brazil, who constitute a total population of 1860 people. Initially, based on the existing
literature related to the subject, a conceptual model was built and its validity was
verified using the technique of content analysis of interviews conducted with a group of
13 individuals (qualitative analysis). The results showed that eight out of ten hypotheses
of the model were confirmed, and the hypotheses that relate the work-family balance to
parent’s age and number of children were not confirmed. Afterwards, a multiple linear
regression was conducted with the data obtained through the application of
questionnaires to a sample of 125 individuals (quantitative analysis), and the results
obtained indicated that, for that specific sample, the work-family balance was related to
the following factors: age of youngest child, organizational support programs
implemented by the organization, supervisor support and spouse instrumental support.
In that sense, the results showed that the individuals strongly associated their perception
of work-family balance to the positive aspects provided by the mentioned
organizational support programs. At the end, the implications of the research findings

are presented, in the form of conclusions and recommendations for future research.

Keywords: Work-family balance, Work-family conflict, organizational support

programs.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAQ

No discurso inaugural da reunido de especialistas chamada “Mudanca das familias no
contexto das transformagdes globais: necessidade de politicas publicas eficazes”
(“Cambio de las familias en el marco de las transformaciones globales : necesidad de
politicas puiblicas eficaces ”; BARCENA, 2004), que foi realizada na Sede da
Comissao Economica para América Latina (CEPAL), em Santiago-Chile, nos dias 28 e
29 de outubro de 2004, a entdo Secretaria Executiva Adjunta, Alicia Barcena', ressaltou
a necessidade de novas politicas sociais que redistribuam as tarefas domésticas e de
cuidado e aten¢do a populagdo infantil e de idosos, como resultado das constantes e

profundas mudancas tanto dentro das familias como nas condi¢des de trabalho.

Além disso, a mencionada executiva citou a apari¢ao de trés conflitos principais entre a
familia e o trabalho, a saber: o tempo, devido ao fato de que sua demanda por um
daqueles dois papéis impede o adequado cumprimento do outro; a tensao originada pelo
desejo de cumprir bem ambos os papéis; e as qualidades que o exercicio de cada um
desses papéis demanda. Para enfrentar tais conflitos, a citada executiva sugeriu medidas
relacionadas a organizagdo do tempo de trabalho, com servigos de assisténcia as tarefas
domésticas e familiares e com medidas de assessoramento e apoio no trabalho. Tais
medidas devem ser coordenadas entre as proprias familias, o Estado e as empresas ou

instituicdes empregadoras.

No que se refere a abordagem cientifica do conflito entre a familia e o trabalho, como
ressaltado por CARLSON e FRONE (2003), h4a mais de duas décadas, os pesquisadores
comegcaram a reconhecer que os varios dominios da vida de um individuo interagem uns
com os outros € devem ser estudados dentro de um marco integrador. Reconhecendo
que o trabalho e a familia representam dois dos principais dominios na vida de uma
pessoa adulta, alguns autores concentraram-se mais especificamente nas relagdes entre
eles, escolhendo os seguintes temas de pesquisa dominantes: a prevaléncia, os

preditores ¢ as consequéncias do conflito entre trabalho e familia (BEDEIAN et al.,

Atual Secretaria Executiva da CEPAL
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1988; FRONE et al., 1992a 1992b; RICE et al., 1992; FRONE ¢ YARDLEY, 1996;
FRONE et al., 1997).

No que se refere a relevancia deste assunto como objeto de pesquisa, MCFARLAND
(2004) reconhece o conflito entre trabalho ¢ familia como um tema bastante importante,
pois, caso o mencionado conflito ndo seja manejado adequadamente, os individuos
afetados pelo mesmo podem ser vitimas de varias consequéncias negativas, tais como:
exaustdo emocional, diminui¢do do bem-estar mental, deteriora¢do nos relacionamentos

e insatisfagdo com o trabalho ¢ a vida.

Por outro lado, sabe-se que o conflito trabalho-familia pode ser estudado, considerando-
se como parte da familia nao apenas os filhos, mas também, outros parentes que estejam
sob responsabilidade dos individuos pesquisados e que requeiram de seus cuidados,
entre os quais (sdo considerados), por exemplo, as pessoas com necessidades especiais

ou com idade avancada e que precisam de apoio especial.

No entanto, a presente pesquisa concentrou-se especificamente no conflito gerado entre
as demandas do trabalho e o cuidado relativo aos filhos. Esta especificacdo deve-se a
necessidade de delimitar, com mais precisdo, os problemas que sdo gerados pelo
conflito entre as responsabilidades produzidas pela paternidade/maternidade e aquelas
derivadas do trabalho e, consequentemente, as agdes que, desde o campo da
Administra¢do, podem ser tomadas sobre o mencionado conflito. Ao fazer essa opc¢ao,
considerou-se que os papé¢is de pai/mae e trabalhador(a) sdo diferentes dos papéis da
pessoa responsavel por alguém mais que nao sejam os filhos. Em conseqiiéncia, as

motivagoes, as responsabilidades e as expectativas também sao diferentes.

Adicionalmente, tem-se observado que normalmente a informagao sobre a condi¢ao de
pai/mae estd muito mais disponivel do que aquela relacionada a condigdo de
responsavel por outro familiar ou pessoa a quem se proporcionem cuidados especiais.
Os registros das areas de recursos humanos das organizagdes, em sua maioria, contém
informagao sobre o numero e¢ a idade dos filhos que seus trabalhadores tém, mas
geralmente, ndo oferecem informacao sobre pessoas com outro grau de parentesco que

estejam sob seus cuidados. Consequentemente, o acesso a informagdo para a pesquisa
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do primeiro grupo mencionado ¢ maior, o que favorece a possibilidade de obter maior

consisténcia nos resultados desta pesquisa.

Especificamente em relacdo ao grupo de pais que possuem filhos ainda pequenos,
TREMBLAY (2004) mencionou que diversos estudos revelaram que aqueles individuos
tém a sensagao de que nao possuem tempo suficiente e também que varios deles
sentem-se estressados, porque tém dificuldade de equilibrar as responsabilidades
profissionais e familiares. Em relagdo a esse grupo especifico de individuos, WARREN
e JOHNSON (1995) observaram que coordenar emprego ¢ vida familiar parece ser

particularmente dificil para maes empregadas cujos filhos estejam em idade pré-escolar.

Além disso, TREMBLAY (2004) ressaltou que, para que se possa assegurar que ha uma
integracdo equitativa dos pais e das maes ao mercado de trabalho e, também, para
garantir que ambos participem igualmente das responsabilidades advindas da
paternidade/maternidade, ¢ importante identificar, no ambito das organizagdes, 0s
fatores e as medidas que podem contribuir para facilitar o equilibrio entre trabalho e

familia.

Nesse sentido, focalizando especificamente a percep¢do dos empregadores sobre esse
tema, uma pesquisa feita no Canadd, mencionada por TREMBLAY (2003), registrou
que varias empresas reconhecem que boa parte dos seus problemas de gestdo de
recursos humanos estdo relacionados aos conflitos sociais € emocionais vivenciados por

seus trabalhadores em relacdo as suas obrigagdes profissionais e familiares.

Dentro desse contexto, o presente trabalho enfocou seu interesse na busca dos
elementos que sdo parte do conflito gerado entre os papéis de trabalhador(a) e pai/mae
e, como resposta, buscou identificar aquelas medidas que, desde a organizacao, possam
ser adotadas a fim de reduzir esse conflito ou dilema, ou, por outro lado facilitar o

equilibrio entre os dominios do trabalho ¢ da familia.

Por outro lado, pode-se dizer que a adog@o de tais medidas como parte da politica de
recursos humanos de uma organizagdo ¢ coerente com o conceito de responsabilidade

social proposto por DRUCKER (2002), pois o mencionado autor afirma que toda
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organizacdo deve assumir plena responsabilidade por seu impacto nos trabalhadores, no

ambiente, nos clientes e em tudo aquilo e em todos aqueles que por ela forem afetados.

Em continuidade, essa postura reporta a leitura fenomenoldgica do que esta na base
dessa questdo que ¢ o enredamento eu/outro: eu/pai/mae e filhos/familiares, e eu/gestor
e empregados, nas mais diversas situacdes funcionais e suas implicagcdes familiares.
Isso ¢ importante na gestdo, porque gera impacto sobre todos os envolvidos € ¢ um
desafio a gestdo e aos resultados organizacionais. Neste ponto, a proposta de uma
gestdo pela formacdo humana pode sugerir alguns avancos nessa intrincada relagao

entre esses diferentes outros, considerando-se a intersubjetividade (FRAGA, 2009).

Devido a todas as razdes expostas anteriormente, este estudo concentrou seu interesse
nas responsabilidades derivadas da paternidade/maternidade em sua intersecdo com as
responsabilidades derivadas do trabalho, em especial, no conflito, ou na falta de

equilibrio, decorrente.

Apo6s esta breve introducdo sobre o tema da pesquisa, ¢ apresentado a seguir, um

resumo da estrutura em capitulos, da presente dissertagao:

Capitulo 2 — Revisdo da Literatura: Apresentacdo dos conceitos basicos utilizados na

dissertacdo. Esclarecimento dos motivos pelos quais esses conceitos serdo usados.
Apresentacao da estrutura analitica e modelos conceituais que servirdo de base para a

dissertacdo.

Capitulo 3 — Metodologia: Explicitagdo do desenho e do método da dissertagao.

Capitulo 4 — Apresentacdo e Andlise de Dados: Apresentacdo e andlise de todos os

dados coletados, em especial, daqueles obtidos através de entrevistas, questionarios e

grupos focais, articulando os resultados da pesquisa.

Capitulo 5 — Conclusdes ¢ Recomendacdes: Apresentacdo das reflexdes sobre os
resultados finais da pesquisa, bem como sugestdes para pesquisas futuras, além de

comentarios acerca das limitagcdes da pesquisa.
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Capitulo 6 — Referéncias Bibliograficas: Listagem das referéncias bibliograficas

consultadas segundo as normas da ABNT.
Apéndice A: Roteiro para as entrevistas utilizadas na analise qualitativa.

Apéndice B: Questiondrio utilizado na analise quantitativa.
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CAPITULO 2 - REVISAO DA LITERATURA

Um dos objetivos da presente dissertagdo foi examinar os relacionamentos entre as
variaveis vinculadas tanto ao ambito da familia como ao ambito do trabalho e os
modelos conceituais correspondentes. Dentro desse contexto € com vistas a estabelecer
a base teorica da pesquisa, foi feita uma revisdo da literatura cientifica sobre o tema, e

foram selecionados os conceitos teéricos detalhados a seguir.
a) Conflito Trabalho-Familia (“Work-Family Conflict” ou WFC)

O conflito trabalho-familia (“work-family conflict” ou WFC) ¢ definido por
GREENHAUS e BEUTELL (1985) como uma forma de conflito entre papéis no qual
as pressdes nos dominios do trabalho e da familia surgem como mutuamente

incompativeis, de alguma forma.

Analisando-se essa definigdo, percebe-se que, na relagdo trabalho-familia, o referido
conflito envolve fortemente ambos os dominios mencionados. Portanto, € razoavel
concluir, como fizeram STREICH et al. (2008), que o WFC traz implicacdes tanto para

as organizacdes quanto para os seus empregados.

Segundo PARAYITAM e KALRA (2008) e STREICH et al. (2008), o conflito
trabalho-familia possui uma natureza bidirecional, pois ¢ observado tanto no trabalho
interferindo na familia (“work interfering with family”, WIF), como na familia
interferindo no trabalho (‘‘family interfering with work”, FIW). Nesse sentido, de
acordo com PARAYITAM e KALRA (2008), observa-se que os conflitos gerados em
ambos os sentidos t€ém recebido cada vez mais ateng¢ao pelos pesquisadores. No entanto,
apesar de o primeiro deles ser alvo da maioria das pesquisas relacionadas ao WFC,
atualmente admite-se que trabalho e familia ndo sdo dominios que se excluem, mas que

se influenciam mutuamente (VOYDANOFF, 2005; PARAYITAM e KALRA, 2008).

Vale ressaltar que alguns autores usam a notacdo “work =2 family conflict” ou “WF
conflict”, para o conflito do tipo WIF (“work interfering with family”), e “family >
work conflict” ou “F2W conflict”, para o conflito do tipo FIW (“family interfering
with work”) (FRONE et al., 1992b; FRONE e YARDLEY, 1996).
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Por outro lado, GREENHAUS e BEUTELL (1985) enumeram trés formas de conflito
trabalho-familia: (i) conflito baseado no tempo, (ii) conflito baseado na tensdo e (iii)

conflito baseado no comportamento. O primeiro tipo de conflito ¢ bastante 6bvio, pois €

muito facil entender que o tempo consumido por um papel resulta numa falta de tempo
para o outro papel. O segundo tipo de conflito também ¢ de facil entendimento, porque
se, por exemplo, uma pessoa estd tensa ou estressada no trabalho, ela pode ndo ser
capaz de lidar com as responsabilidades familiares e vice-versa. O terceiro tipo de
conflito, no entanto, ¢ menos Obvio, pois se trata de comportamentos especificos
requeridos por um dominio os quais tornam dificil o cumprimento dos requisitos pelo
outro dominio. Por exemplo, ser perfeccionista pode ser util no trabalho, mas pode nao
ser um comportamento desejavel no que se refere ao cumprimento das

responsabilidades familiares.

Finalmente, de acordo com MCFARLAND (2004), alguns dos fatores que favorecem o
conflito trabalho-familia sdo bastante intuitivos. Por exemplo, jornada semanal de
trabalho muito longa, grandes deslocamentos para ir trabalhar e voltar para casa, grande
carga de trabalho, falta de apoio da geréncia/chefia imediata, muito envolvimento com
o trabalho e nivel de importancia do trabalho do individuo podem predizer o nivel de
conflito do trabalho na familia. Ja os fatores estado civil, nimero de filhos, nivel de
importancia conferido aos papéis familiares e falta de apoio familiar contribuem para o

nivel de conflito da familia no trabalho.

A mesma autora também indica que ha certos tipos de pessoas que sdo mais suscetiveis
ao conflito trabalho-familia e também que ha evidéncia de que a medida que a pessoa
fica mais velha, o nivel de conflito trabalho-familia tende a diminuir, provavelmente
porque a mesma desenvolve estratégias mais efetivas para lidar com o mencionado

conflito.
b) Equilibrio Trabalho-Familia (“Work-Family Balance”)

Trata-se de um conceito intimamente relacionado a nogao de conflito trabalho-familia,
porém enfocando a questdo desde um ponto de vista integrador. Segundo GRZYWACZ
e CARLSON (2007), o equilibrio trabalho-familia ( “work-family balance’’) ¢ definido
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como o alcance das expectativas relacionadas aos papéis de um individuo nos dominios
do trabalho e da familia, as quais sdo negociadas e compartilhadas pelo mesmo com os

Seus parceiros.

Por outro lado, HILL et al. (2001) definem o equilibrio trabalho familia como o grau de
capacidade de um individuo para equilibrar simultaneamente as demandas temporais,
emocionais e comportamentais tanto do trabalho remunerado, quanto das

responsabilidades familiares.

Este conceito também ¢ usado por TREMBLAY (2004), porém a referida pesquisadora
nao o utiliza como descrevendo uma situagdo equilibrada, mas sim, para transmitir a
ideia de uma conexdo entre trabalho e familia que possui a necessidade de que sejam
feitos ajustes e tomadas providéncias no sentido de aproximar-se do equilibrio. A
mesma autora também usa a expressdo articulagdo trabalho-familia (“work-family
articulation”). Cabe mencionar que a autora enfatiza a ideia de que a mulher ¢ quem

possui mais carga de trabalho e responsabilidade pelos assuntos familiares.
¢) Ajuste Trabalho-Familia (“Work-Family Fit”)

CLARKE et al. (2004) mencionam o ajuste trabalho-familia ( “work-family fit’’) como
um conceito relativamente novo na literatura relacionada a trabalho e familia. Citando
BARNETT (1998), os mesmos autores afirmam que, caso os individuos possam
facilmente alcancgar as suas metas pessoais no trabalho e na familia, dadas as demandas

existentes, entdo elas possuem um bom “ajuste”.

Por outro lado, VOYDANOFF (2002) afirma que o ajuste trabalho-familia ndo ¢ a
auséncia de conflito trabalho-familia, mas implica uma correspondéncia positiva entre

trabalho e familia.
d) Programas Organizacionais

A literatura especializada refere-se aos mesmos como programas de apoio a familia no
ambiente de trabalho (“workplace family-supportive programmes”; FRONE e
YARDLEY, 1996), programas de apoio organizacional (“organizational support
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programs”’; PARAYITAM e KALRA, 2008) ou programas de equilibrio trabalho-
familia (“work-family balancing programs”; TREMBLAY, 2003).

Tais programas sdo aqueles cujo objetivo ¢ ajudar o trabalhador a manejar as demandas
relacionadas a familia, reduzindo a prevaléncia do conflito trabalho-familia no sentido
familia interferindo no trabalho e o seu impacto adverso nos resultados organizacionais
(FRONE e YARDLEY, 1996), ou, dito de outra forma, os mencionados programas
objetivam mitigar o efeito do conflito trabalho-familia nas responsabilidades

organizacionais (PARAYITAM e KALRA, 2008).

Para TREMBLAY (2003), programas como os citados devem ter uma abordagem
holistica em relacdo ao problema e considerar todos os seus angulos e especificidades,
apresentando um conjunto de medidas que busquem facilitar o equilibrio trabalho-
familia. A mesma autora também afirma que tais programas nao resolvem o problema
completamente, pois ndo asseguram uma melhor distribuicao de trabalho entre homens
e mulheres tanto dentro dos lares como nos centros de trabalho e, tampouco, aumentam
automaticamente a participagdo dos homens nas responsabilidades familiares,

oferecendo tdo somente alguns elementos que aliviam as dificuldades.

Por outro lado, apesar de o proprio individuo poder atuar no sentido de reduzir o
conflito trabalho-familia, MCFARLAND (2004) indica que a busca de uma solucao
passa menos pelo aspecto individual e mais pelas politicas publicas e organizacionais,
pois mudar a estrutura do trabalho pode levar a resultados mais significativos do que
tentar sugerir formas mediante as quais as pessoas podem reduzir o seu proprio conflito.

Os mencionados programas organizacionais podem ser inseridos nesse contexto.

Na mesma linha pensam WARREN e JOHNSON (1995), pois afirmam que o local de
trabalho pode exercer um papel fundamental ao facilitar a integragdo do trabalho
remunerado e dos papéis familiares para as maes empregadas. As referidas autoras
afirmam, inclusive, que ao reduzir os niveis percebidos de tensdo entre trabalho e
familia, os recursos colocados a disposicdo dos trabalhadores pelas organizagdes

podem, em troca, aumentar o desempenho profissional dos trabalhadores.
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Finalmente, de acordo com as mesmas pesquisadoras, os programas organizacionais

classificam-se em trés tipos:

(1)

(i)

(iii)

Arranjos alternativos de trabalho (por exemplo, horario flexivel,

compartilhamento de trabalho, jornada de trabalho semanal comprimida ou
reduzida, meio expediente sem beneficios, meio expediente com beneficios

proporcionais ¢ trabalho em casa ou teletrabalho);

Politicas relativas a licencas (por exemplo, dias livres para tratar de

interesses pessoais com remuneragdo, dias livres para cuidar de filhos
doentes com remuneragdo, licenga familiar curta, licenga familiar estendida,

licenca compensada por horas extras); e

Outras politicas (por exemplo, programas de assisténcia aos trabalhadores,

workshops/seminarios sobre conciliagdo entre trabalho e familia).

De todo o exposto, percebe-se a grande importancia dos citados programas

organizacionais, assim como os beneficios advindos dos mesmos, tanto para os

trabalhadores, como para as prorpias organizagdes.

Neste ponto, cabe uma pausa para reflexdo sobre uma preocupacdo que estd na base

deste estudo e que pode ser resumido na busca da compreensdo e da possibilidade de

acdo, diante dessa questdo humana tdo rotineira e essencial que ¢ a relagdo familia e

organizacdes de trabalho, para o ser humano. Fraga (2009,p.3) a faz aparecer nos

seguintes termos:

“compreender um ato humano ¢ compreender o seu significado pleno,
incluindo suas possibilidades, o vir a ser que implica conexdes, inter-
relagdes com a totalidade e, a analise dessas conexdes que faz aparecer a
vida, é vital a gestdo”.

Vale lembrar que esse aspecto estd presente tanto na vida das pessoas, como cidadaos,

quanto entre os gestores nas organizagdes de trabalho, mostrando-se desafiador em

qualquer uma das duas situagdes.
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e) Percepcoes distintas em funcio do género

Intuitivamente, pode-se imaginar que os problemas associados ao equilibrio trabalho-
familia sdo percebidos de maneira distinta por homens e mulheres. No que se refere aos
trabalhos produzidos sobre o tema, observa-se que as mulheres o consideram mais
importante e afirmam possuir mais problemas relativos ao equilibrio trabalho-familia

(TREMBLAY, 2004).

As mulheres também afirmam estar mais estressadas que os homens diante de
problemas relacionados a esse tema, principalmente porque as mesmas sentem que lhes
falta tempo para conciliar as responsabilidades familiares e profissionais (TREMBLAY,
2003). No entanto, vale ressaltar que a mesma autora afirma que os homens também

percebem a falta de tempo como um problema.

Uma constatagdo que poderia explicar essa percepcao distinta em relagdo ao conflito
trabalho-familia em fun¢@o do género ¢ a relatada por BEDEIAN et al. (1988), citando
a HALL (1972), no sentido de que as maes que trabalham experimentam os seus papéis

simultaneamente, ao passo que os pais que trabalham experimentam seus papéis em

forma sequencial.

f) Modelos Conceituais

Revisando a literatura, foram identificados dois interessantes modelos conceituais
relacionados ao tema em estudo e elaborados respectivamente por PARAYITAM e

KALRA (2008) e TREMBLAY (2004).

O modelo de PARAYITAM e KALRA (2008), mostrado na Figura 2.1 a seguir, ¢ uma
sintese tedrica de varios modelos conceituais elaborados por autores de pesquisas
anteriores (citadas nas referéncias bibliograficas do artigo) e sugere que as relagdes
entre trabalho e familia geram um forte impacto na satisfagdo com o trabalho e na
satisfacdo com a vida e, ainda, que os programas de apoio organizacional t€m um papel

vital nesse processo.
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Figura 2.1 — Modelo conceitual desenvolvido por PARAYITAM e KALRA (2008)

Este modelo possui 16 (dezesseis) variaveis, o que o torna razoavelmente complexo,
dificultando uma eventual analise estatistica baseada nas respostas do questionario que
seja elaborado para medir os citados pardmetros em relacdo as pessoas que estejam
sujeitas a0 WFC (conflito trabalho-familia). Além disso, o mesmo enfoca o conflito
tanto no sentido “trabalho interferindo na familia” (WIF), como no sentido “familia

interferindo no trabalho” (FIW).

Vale ressaltar, no entanto, que este modelo, apesar de ser bastante completo e
conceitualmente interessante, foi construido sobre bases teoricas e trabalhos empiricos
anteriores que validaram parte das suas variaveis e relagdes, ndo havendo meng¢ao na

literatura de que tenha sido validado empiricamente.

Para os objetivos da presente pesquisa, uma possivel simplificagdo aplicavel ao
mencionado modelo poderia enfocar o WFC apenas no sentido WIF. Isso poderia
basear-se na observacdo feita por STREICH et al. (2008), citando CASPER et al.
(2007) e LYNESS ¢ THOMPSON (1997), no sentido de que pesquisas anteriores

revelaram que o WIF (“trabalho interferindo na familia”), e ndo o FIW (“familia
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interferindo no trabalho”), consegue predizer a insatisfacio no trabalho e o

compromisso organizacional.

Adicionalmente, os mesmos autores afirmam que o sentido WIF ¢ apropriado para
examinar o grau de acordo entre os casais, pois um(a) esposo(a)/parceiro(a) tem a
oportunidade de experimentar e observar quando o trabalho do seu(sua) parceiro(a)
interfere na familia, mas pode ndo ter a oportunidade de observar quando a familia

interfere no trabalho.

Além disso, PARAYITAM e KALRA (2008), citando FRONE et al. (1992a),
mencionam evidéncias de pesquisas anteriores sugerindo que a experiéncia do conflito
WIF foi relatada com quase trés vezes mais frequéncia do que a experiéncia do conflito

FIW em ambos os géneros.

Por outro lado, o0 modelo desenvolvido por TREMBLAY (2004), mostrado na Figura
2.2 a seguir, enfoca o equilibrio trabalho-familia e considera as varidveis listadas a

seguir como as que melhor explicam o citado equilibrio:

¢ Idade do sujeito;

e (Género do sujeito;

e Jdade média dos filhos;

® Programas organzacionais de apoio (sujeito e parceiro);

e Apoio do supervisor imediato (chefe imediato) no trabalho;

® Apoio concreto (ndo apenas moral) do parceiro (conjuge ou companheiro);
¢ Tipo de trabalho (basicamente ocupar ou ndo um cargo gerencial);

e Jornada de trabalho semanal (nimero de horas).
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Figura 2.2 — Modelo conceitual desenvolvido por TREMBLAY (2004)

O modelo de TREMBLAY (2004), além de ser mais simples que o modelo de
PARAYITAM e KALRA (2008) porque se concentra num nimero menor de variaveis
que a autora considerou relevantes, possui também um cardter integrador, porque
abrange tanto elementos do dominio familiar como do dominio do trabalho e estd
focalizado no equilibrio entre trabalho e familia, conceito que abrange os dois sentidos

do conflito trabalho-familia.

A mesma autora menciona que os fatores que servem para caracterizar a dimensao do
conflito trabalho-familia podem ser agrupados em trés categorias: fatores relacionados

ao trabalhador, fatores relacionados ao trabalho e fatores relacionados a familia.

De fato, observa-se que o modelo desenvolvido pela autora (Figura 2.2 anterior) inclui
elementos das trés categorias citadas no paragrafo anterior e foi validado empiricamente
por meio da analise estatistica de dados empiricos coletados mediante a aplicacdo de

questiondrios a uma amostra de 1.045 trabalhadores canadenses (TREMBLAY, 2004).
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As conclusdes as quais chegou a citada autora por meio da validagdo empirica do

modelo da Figura 2.2 foram as seguintes:

e Um aumento no apoio do supervisor imediato (chefe imediato) no trabalho, no
apoio concreto do parceiro ou na idade média dos filhos facilita o equilibrio
trabalho-familia.

¢ Um aumento na jornada de trabalho semanal ou uma ascensdo no tipo de
trabalho (passar a ocupar um cargo gerencial) dificulta o equilibrio trabalho-
familia.

e Aparentemente os individuos cujas idades estdo entre 36 e 45 anos percebem
que possuem mais problemas relacionados ao equilibrio trabalho-familia do que
os individuos mais jovens ou mais velhos.

e Os homens tendem a perceber que ¢ mais facil alcancar o equilibrio trabalho-
familia, porém as mulheres sentem mais dificuldade em relagdo a esse tema e
afirmam ter menos tempo.

® A existéncia de programas organizacionais de apoio e o usufruto dos seus
beneficios pelos trabalhadores facilita a reconciliagdo entre as atividades do
trabalho e da familia.

e O apoio do supervisor imediato (chefe imediato) no trabalho foi a variavel que
teve mais impacto no alcance do equilibrio trabalho-familia.

® O mecanismo mediante o qual os supervisores imediatos (chefes imediatos)
facilitam o equilibrio trabalho-familia funciona por meio de trés atitudes: (i)
aceitagdo de mudancas no horario de trabalho (horario flexivel ou outros
esquemas de horario); (ii) discussdao dos problemas relacionados ao equilibrio
trabalho-familia; e (iii) aplicacdo dos programas organizacionais de apoio
oferecidos pela organizacao.

E cientificamente razoavel esperar que a aplicagdo deste modelo, ou de uma pequena

adaptacdo do mesmo, aos trabalhadores de outra organizagdo com caracteristicas socio-

demograficas similares conduza a resultados e conclusdes semelhantes.
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g) Relacio entre Modelos Conceituais, Tipos de Corte e Causalidade

SIKORA et al. (2007) citam trés modelos teodricos para explicar as relagdes de
causalidade entre as variaveis dos dominios do trabalho e da familia ¢ o conflito
trabalho-familia nas duas diregdes possiveis. Tais modelos tedricos sdo: modelos de
derrame (“spillover models”), modelos de causalidade reversa (“reverse causality

models”’) e modelos baseados na hipotese de congruéncia ( “congruence hypothesis”).

Segundo os mencionados autores, os modelos de derrame originam-se da teoria dos
papéis e dos modelos de escassez (nos quais o tempo, a energia € 0s recursos sao vistos
como finitos), constituindo o marco tedrico predominante no que se refere ao estudo do
conflito trabalho-familia. A logica desse tipo de modelo ¢ a seguinte: quando as
demandas (ou seja, os estressores) do trabalho ou da familia excedem os recursos do
individuo, as pressdes associadas aquele papel comegam a entrar em conflito com a sua
habilidade para cumprir os requerimentos do outro papel, dado que o tempo, o dinheiro
e a energia sdo recursos limitados. Como os papéis desempenhados no trabalho e na
familia normalmente sdo importantes para um individuo, a falta de habilidade para
desempenhar-se num dos dominios, ou em ambos, gera necessariamente o conflito ou a

tensao entre 0s mesmos.

Por outro lado, os modelos de causalidade reversa partem do principio de que altos
niveis de conflito trabalho-familia precederiam altos niveis de estresse no trabalho,
sobrecarga no trabalho ou jornada de trabalho incrementada. Verifica-se também que as
pessoas que experimentam mais tensdo podem avaliar os componentes da sua situacao
(isto ¢é, os estressores) mais negativamente do que aqueles que ndo estdo
experimentando tal conflito. Ao contrario do que ocorre nos modelos de derrame, os
modelos de causalidade reversa tratam os estressores como consequéncias do conflito

trabalho-familia.

Ja& os modelos de congruéncia oferecem uma visdo completamente diferente para tais
relacionamentos ao afirmar que uma terceira variavel, como influéncia genética, afeto
negativo ou expectativas em relacdo ao dominio do trabalho ou da familia, ¢ a

responsavel tanto pelo nivel incrementado de conflito, como pelo aumento da percepgao
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negativa em relagdo aos estressores € as tensdes do trabalho e da familia. Para esse tipo
de modelo, as relagdes evidenciadas empiricamente nao foram estatisticamente

significativas.

Segundo os mesmos autores, o grau de confirmacao dessas posi¢des tedricas por meio
de pesquisas empiricas permanece sem ser totalmente esclarecido, dado que a maioria
das pesquisas sobre o conflito trabalho-familia tem sido caracterizada ou por dados
coletados usando um corte seccional ou por uma analise orientada seccionalmente de

dados coletados longitudinalmente.

Além disso, mencionam ainda pesquisas recentes sinalizando que, para que se possa
estabelecer adequadamente as relagdes de causalidade entre as varidveis de um modelo
conceitual, torna-se necessario usar um tipo de corte longitudinal e adotar um modelo
que considere efeitos reversos e reciprocos entre as variaveis no dominio do trabalho

(ou da familia) e o conflito familia—trabalho (ou trabalho—familia).

Afirmam também os mesmos autores que, para isso, seria necessaria a realizagdo de
mais de dois ciclos de coleta de dados empiricos com um intervalo entre os
mencionados ciclos variando entre oito meses e dois anos, ou seja, para uma pesquisa
com estas caracteristicas, apenas a etapa de coleta de dados poderia durar, no minimo,

entre um ano e meio e dois anos.

No que concerne a presente pesquisa, em funcdo principalmente das limitagdes de
tempo, a coleta de dados empiricos foi feita num tnico ciclo, adotando um tipo de corte
seccional. Isso poderia ser considerado uma limitagdo para os resultados e as
conclusdes da presente dissertagdo. No entanto, no contexto de um estudo que adote o
tipo corte seccional, como o que foi feito na presente pesquisa, verifica-se que um
modelo do tipo “spillover” (modelo de derrame) ¢ valido (conforme também
mencionado por SIKORA et al., 2007), sendo possivel confirmar as hipoteses da
pesquisa no que se refere ao relacionamento ou a associagdo entre as varidveis
envolvidas, muito embora as analises estatisticas utilizadas ndo possam estabelecer as
relacdes de causalidade entre as mencionadas varidveis (BEDEIAN et al., 1988;

FRONE et al., 1992a).
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Apesar disso, SIKORA et al. (2007) afirmam que esta abordagem pode ser usada para
dar suporte a um modelo construido sob bases teoricas, como foi o caso da presente
pesquisa. Porém, as relagdes de causalidade imaginadas no modelo tedrico poderiam, na

pratica, ser no sentido inverso ou talvez até reciprocas.

Embora possa parecer extemporaneo falar em pesquisa futura em uma introdugao, essas
primeiras reflexdes antevendo os possiveis resultados desta dissertacdo, a partir de seu
problema e questdes, motivaram a seguinte antecipacgdo: este estudo da indicios de
poder clarificar que dificuldades e desafios encontrados estimulem pesquisas futuras
especialmente em uma determinada dire¢do. Trata-se de uma questdo que reporta a
mutualidade, isto ¢, decisdes, acdes dos gestores em busca da administracdo de
problemas relativos a relacdo trabalho familia — maternidade/ paternidade e as decisoes,
acoes e reagdes para administrar tais dificuldades do outro lado dessa relagado, visando a

melhor apreender as possibilidades de algum avancgo tedrico e de praticas relevantes.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

Neste capitulo, sdo explicitados o desenho e o método da presente dissertacdo, com
especial enfoque na definigdo das questdes da dissertagdo, dos métodos qualitativos e
quantitativos usados na pesquisa, do objeto de estudo, dos tipos e fontes de informagao
e das referéncias tedricas e empiricas utilizadas como base para a escolha definitiva do

modelo conceitual que foi adotado.
QUESTOES DA DISSERTACAO

O presente estudo foi estruturado e realizado de forma que fosse capaz de responder as

seguintes questoes:

h) Até que ponto o modelo conceitual adotado para o estudo conseguiu explicar a

realidade evidenciada pela analise dos dados empiricos?

1) Como as organizagdes poderiam identificar a necessidade de implementar
programas organizacionais que ajudem a facilitar o alcance do equilibrio trabalho-

familia?

j) Existem programas organizacionais tendentes a favorecer o alcance do equilibrio

trabalho-familia que possam ser identificados na organizacao estudada?

k) Quais seriam os efeitos esperados como consequéncia da aplicacdo de programas

organizacionais que facilitem o alcance do equilibrio trabalho-familia?

No Capitulo 5, cada uma dessas perguntas sera discutida e analisada, a fim de verificar
at¢ que ponto as mesmas foram respondidas por meio das conclusdes obtidas no

decorrer da presente pesquisa.
METODO DA DISSERTACAO

A presente pesquisa utilizou tanto métodos quantitativos como métodos qualitativos. A
proposito, VIEIRA (2004) argumenta que “a dicotomia entre pesquisa qualitativa e

pesquisa quantitativa é falsa.” O mesmo autor afirma ainda que “o ideal é que os
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diferentes problemas sejam investigados, de uma maneira complementar, a partir de
visoes tanto qualitativas como quantitativas” e também que “‘é importante que
pesquisadores investiguem os mesmos problemas, utilizando uma variedade de

meétodos, pois assim favorecerdo o avango do conhecimento.”

Em relacdo aos métodos qualitativos, e seguindo o proposto por NEVES (1996), tem-se
que a falta de exploragdo de certo tema na literatura disponivel, o carater descritivo da
pesquisa que se pretende realizar ou a intencdo de compreender um fendomeno
complexo sdo elementos que tornam propicio o emprego de tais métodos. A reflexao
sobre essas ponderagdes, em especial, as duas ultimas, leva a conclusdo de que a

escolha do método qualitativo foi adequada para a presente pesquisa.

Nesse sentido, no que se refere aos programas organizacionais dirigidos a minimizar o
conflito ou a facilitar o equilibrio trabalho-familia, os quais foram identificados no
decorrer da pesquisa, a dissertacdo adotou as seguintes técnicas de coleta de dados:
entrevistas estruturadas, questionarios, exploragdo de dados primarios e secundarios
(COOPER e SCHINDLER, 2003), com vistas a registrar a percepc¢ao dos trabalhadores
que usufruem os mencionados programas e também para elaborar a descrigcdo
qualitativa dos referidos programas do ponto de vista da organizacdo e dos seus

beneficiarios.

Além disso, os dados qualitativos obtidos também foram utilizados com vistas a
verificar qualitativamente a validade interna do modelo conceitual adotado (VIEIRA,
2004). Depois dessa validagdo qualitativa, foi realizada a etapa de analise quantitativa,
por meio da qual se buscou concluir até que ponto o modelo tedrico conseguiu explicar
o comportamento verificado na préatica, apds a coleta de dados empiricos, obtidos por

meio de questionarios aplicados aos trabalhadores da organizacao selecionada.

Nesse sentido, a andlise quantitativa foi realizada utilizando a técnica de regressao
linear multipla, como descrito em FIELD (2009) e HAIR JR. et al. (2005). Para tal fim,
foi utilizado o software SPSS (versao 17.0). A propodsito, observa-se que este tipo de

modelo estatistico ¢ adequado para o presente estudo, pois hd uma variavel dependente
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(equilibrio trabalho-familia) que estd associada a varias variaveis independentes que

atuam como preditores daquela variavel dependente.

Por outro lado, de acordo com a tipificagdo para os modelos conceituais especificada no
Capitulo 2, a presente pesquisa utilizou um modelo do tipo “spillover” (modelo de
derrame), no qual os estressores num dominio particular (trabalho ou familia) precedem
o conflito resultante (trabalho—familia ou familia—trabalho). Segundo SIKORA et al.
(2007), essa ¢ a teoria dominante, pois a vasta maioria das pesquisas esta baseada na
mesma, sendo que os dados empiricos correspondentes normalmente sao coletados e

analisados dentro de uma perspectiva seccional.
OBJETO DE ESTUDO

Analisando as relagdes trabalho-familia como um todo complexo, percebe-se que
horario flexivel, jornada de trabalho semanal comprimida/reduzida, trabalho
compartilhado ou partilha do trabalho (“job sharing”), creches no local de trabalho,
teletrabalho ou trabalho em casa, beneficios e licengas suplementares por motivo de
maternidade e trabalho a tempo parcial em forma voluntaria (FRONE e YARDLEY,
1996; TREMBLAY, 2004) sdo alternativas ou mesmo um conjunto abrangente de
medidas sugeridas na literatura e/ou praticadas pelas organizagdes com vistas a
minimizar o conflito trabalho-familia ou a favorecer o alcance do equilibrio trabalho-
familia. Para a organizagdo cujas medidas ou programas organizacionais de apoio foram
estudados, os sujeitos desta pesquisa foram os trabalhadores da mesma, e os objetos de
estudo foram os problemas relacionados ao equilibrio trabalho-familia que afetassem os

mencionados trabalhadores.

Nesse sentido, usando os conceitos definidos por VIEIRA (2004), o tipo de corte da
pesquisa foi seccional, o nivel de andlise da pesquisa foi individual e as unidades de
analise foram os programas organizacionais de apoio com vistas a facilitar o equilibrio

trabalho-familia.

Dessa forma, foram analisados os programas organizacionais implementados na

instituicdo juntamente com possiveis situacdes de falta de equilibrio trabalho-familia
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que seus trabalhadores enfrentam. No grupo potencial de conflito, foram selecionados
alguns trabalhadores com filhos e foram realizadas entrevistas estruturadas com os
mesmos, para conhecer se existe e qual ¢ o nivel de equilibrio trabalho-familia que os
mesmos podem estar percebendo, assim como o impacto possivel ou efetivo que os
programas organizacionais de apoio tém sobre dito equilibrio. Assim como em
MAZEROLLE et al. (2008), a selecdo dos trabalhadores aqui mencionados foi feita

com base na maior acessibilidade da pesquisadora a eles.
TIPOS E FONTES DE INFORMACAO

A fim de responder as questdes da pesquisa, a dissertagdo utilizou multiplos tipos e
fontes de informag¢do. Em primeiro lugar, foram utilizados dados provenientes de
referéncias bibliograficas da literatura académica sobre o tema em estudo, bem como
documentos e normas da organiza¢ao que foi estudada. Além disso, também foram
obtidos dados através de entrevistas estruturadas realizadas com pessoas que possam

estar experimentando o conflito trabalho-familia (COOPER e SCHINDLER, 2003).

Para as entrevistas, foi desenhado um roteiro estruturado (adaptado de MAZEROLLE et
al., 2008), o qual consta do Apéndice A da presente dissertacdo, tocando temas
relacionados ao equilibrio trabalho-familia e aos impactos correspondentes na vida
profissional e familiar das pessoas entrevistadas. Por outro lado, para a parte
quantitativa da pesquisa, foi desenhado um questionario de coleta de dados, o qual

consta do Apéndice B.
MODELO CONCEITUAL USADO NA DISSERTACAO

No Capitulo 2, que trata da Revisdo da Literatura, foram apresentados dois modelos
conceituais: o primeiro deles (Figura 2.1), elaborado por PARAYITAM e KALRA
(2008), e o segundo (Figura 2.2), desenvolvido por TREMBLAY (2004).

Como mencionado anteriormente, o modelo de PARAYITAM e¢ KALRA (2008) ¢
bastante abrangente, pois envolve muitas variaveis que incidem no equilibrio trabalho-
familia, portanto, ¢ conceitualmente mais amplo, sendo a sintese dos conceitos ¢

modelos desenvolvidos anteriormente por varios pesquisadores através de diversos
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artigos citados pelos autores em suas referéncias bibliograficas. Porém, verifica-se que
o mesmo foi construido sobre bases teoricas e validagdes empiricas de conjuntos
parciais de variaveis e suas associagdes, nao tendo ainda sido validado empiricamente

em sua totalidade.

Sobre a possibilidade da aplicacdo desse modelo neste trabalho, a autora da presente
pesquisa consultou por correio eletronico ao proprio Professor Satyanarayana
Parayitam, quem informou que seriam necessarios os dados de, pelo menos, 800
(oitocentas) pessoas para validar empiricamente o citado modelo. Entdo, considerando o
publico objetivo estimado para a presente pesquisa, pode-se chegar a conclusao de que

isso constitui uma relevante limitagao pratica para o uso do citado modelo.

Uma possivel alternativa seria usar uma versdo simplificada do modelo a qual
considerasse o conflito trabalho-familia em apenas um sentido (trabalho—familia ou
familia—trabalho), reduzindo a quantidade de variaveis envolvidas e,
consequentemente, diminuindo o nimero de pessoas necessarias para valida-lo na
pratica. Contudo, isso seria contrario a corrente tedrica mais recente, a qual considera o
trabalho e a familia como dominios que ndo se excluem, mas que interagem entre si e
influenciam-se mutuamente (VOYDANOFF, 2005; PARAYITAM e KALRA, 2008).
Além disso, reduzir a amplitude do modelo acarretaria o risco de perder boa parte do

seu poder conceitual e explicativo.

Por outro lado, o modelo de TREMBLAY (2004) também explica o inter-
relacionamento trabalho-familia, porém baseado em um numero menor de varidveis.
Além disso, 0 mesmo possui um carater integrador, porque abrange tanto elementos do
dominio familiar como do dominio do trabalho, e ndo esta focalizado no conflito entre
trabalho e familia, mas sim no equilibrio entre trabalho e familia, conceito que, pela sua

natureza, abrange os dois sentidos do aludido conflito.

Também pesa a favor do modelo que foi desenvolvido por TREMBLAY (2004) o fato
de o mesmo ter sido validado empiricamente por meio da analise estatistica de dados
coletados mediante a aplicagcdo de questionarios a uma amostra de 1.045 trabalhadores

canadenses. Além disso, as variaveis do referido modelo também estdo fundamentadas
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em conclusdes de diversas pesquisas anteriores, como mencionado pela citada

pesquisadora em seu artigo.

No entanto, no que diz respeito as variaveis envolvidas, a autora da presente dissertagao
entende que o referido modelo ainda pode ser aperfeigoado. Por exemplo, no que se

refere a variavel idade média dos filhos, pode-se fazer uma adaptagdo do modelo,

considerando que, a depender da diferenca de idade entre os filhos, o calculo da idade
média dos mesmos pode mascarar a idade do filho mais novo, parametro que, segundo
algumas pesquisas, ¢ um dos que tem influéncia mais forte sobre o conflito trabalho-
familia, e, por conseguinte, sobre o equilibrio trabalho-familia, pois normalmente os

filhos mais novos tendem a gerar um nivel maior de preocupagao e stress nos pais.

Entdo, buscou-se na literatura uma alternativa que melhor explicitasse o efeito dos
filhos na percepgao dos pais sobre o equilibrio trabalho-familia. A resposta foi o uso de
duas outras variaveis, a saber, o numero de filhos e a idade do filho mais novo (FRONE

et al., 1992a e 1992b; FRONE ¢ YARDLEY, 1996; GRZYWACZ et al., 2006). As

suposicdes que estdo por tras dessa op¢do sdo as seguintes: quanto mais idade tenha o
filho mais novo, maior serd a percepcao de equilibrio, e quanto maior o nimero de

filhos, menor sera a percepgao de equilibrio.

Outro aspecto relacionado a cultura familiar brasileira (e talvez até a cultura familiar
latino-americana em geral), o qual poderia aprimorar a consisténcia do modelo de

TREMBLAY (2004), ¢ contar com apoio doméstico (babas, empregadas domésticas

etc.) e o grau de satisfacdo dos pais em relacdo a esse apoio doméstico dedicado ao

cuidado dos filhos, em especial, aqueles que ainda sdo pequenos. A mencionada

pesquisadora ndo incluiu esse aspecto no seu modelo, provavelmente porque esse tipo
de apoio doméstico ¢ algo que praticamente ja ndo existe no pais no qual ela
desenvolveu a sua pesquisa. Verificou-se que BEDEIAN et al. (1988) mencionam uma
variavel similar como estando relacionada as demandas da paternidade/maternidade, em
especial, no que se refere as mulheres. Nesse contexto, supde-se que um maior apoio

doméstico aumenta a percepgao do equilibrio trabalho-familia.
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Além disso, considerando que aquilo que se deseja medir € a percepcao do sujeito da
pesquisa em relagcdo ao equilibrio trabalho-familia, pode-se concluir que os programas
organizacionais de apoio oferecidos pela organizagdo na qual trabalha o parceiro
(conjuge ou companheiro do sujeito) s6 sdo determinantes, no que se refere a
mencionada percepg¢do, caso isso efetivamente incremente ou facilite o apoio concreto

ou instrumental do parceiro, sendo esta ultima a varidvel realmente relevante no que se

refere ao impacto causado pelo parceiro na percepcdo do sujeito em relacdo ao

equilibrio trabalho-familia.

Por essa razdo, buscando simplificar sem, contudo, perder o poder conceitual, ¢
razoavel concluir que se pode considerar, no modelo usado para a presente pesquisa,
apenas a variavel “apoio do parceiro” e excluir do referido modelo a variavel relativa

aos “programas organizacionais” de cujos beneficios o parceiro eventualmente usufrui.

Feitas as consideragdes anteriores, obtém-se o modelo adaptado mostrado na Figura 3.1

a seguir:
Idade do
Sujeito
; G
Tipo de :e‘nferlo do
Trabalho ™, o’ Sujeito
3
.f.
. S/
Satisfagio com o & /." Idade do Filho
apoio doméstico \: Equilibrio / Mais Novo
Trabalho-
v i -
Familia
Namero de
Jornada de :
Filhos
Trabalho
Apocio do
Programas de Apoio Apoio do PatEsii
Supervisor

—p  Relacicnamento positive
e ——— Relacionamento negati.\‘fo

——— —+ Relacionamento usado para mostrar a diferenga entre homens e mulheres

Figura 3.1 — Modelo conceitual adaptado de TREMBLAY (2004) e outras fontes.
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Vale salientar que, apesar de ndo ter sido feita a opcao pelo modelo de PARAYITAM e
KALRA (2008), ou mesmo por uma versao simplificada do mesmo, verifica-se que, de
fato, hé varios pontos em comum entre o aludido modelo e o que foi desenvolvido por
TREMBLAY (2004). Por exemplo, percebe-se claramente que as variaveis “Idade do
Filho Mais Novo” e “Numero de Filhos” s3o tipos de “Estressores na Familia”, as
variaveis “Tipo de Trabalho” e “Jornada de Trabalho” sdo tipos de “Estressores no
Trabalho”, a variavel “Apoio do Parceiro” ¢ um tipo de “Apoio Social Instrumental
Familiar” e a variavel “Apoio do Supervisor” ¢ um tipo de “Apoio Social Instrumental
em Geral”, além do fato de que o conceito de “Equilibrio Trabalho-Familia”
efetivamente engloba os conceitos de “Familia Interferindo no Trabalho” e “Trabalho

Interferindo na Familia”, ou seja, os dois sentidos do “Conflito Trabalho-Familia”.

Finalmente, utilizando as mesmas premissas de TREMBLAY (2004), vale ressaltar que
o modelo conceitual e o correspondente questionario de coleta de dados empiricos
desenvolvidos na presente pesquisa foram dirigidos tanto a homens quanto a mulheres.
Isso buscou, de acordo com o pensamento da referida pesquisadora, com o qual
concorda a autora da presente pesquisa, evitar que a discussdo do equilibrio trabalho-
familia ficasse limitada apenas as mulheres, também porque se percebe que cada vez
mais homens gostariam de, ou precisariam, estar mais ativamente envolvidos com as

suas familias.

Além disso, a presente pesquisa estudou o equilibrio trabalho-familia, examinando as
situagdes e percepcdes de pais e maes simultancamente, porque, na presente
abordagem, nao se considera o tema como uma questao meramente feminina, mas como
um tema social que afeta de modo geral os pais, tanto homens quanto mulheres, e que

tem conseqliéncias na relagdo dessas pessoas com o trabalho.
MEDIDAS CORRESPONDENTES A CADA VARIAVEL DO MODELO

Cada uma das medidas relacionadas as variaveis do modelo da Figura 3.1 ¢ descrita em
detalhe abaixo. Nos casos em que foi necessario, foram especificadas as referéncias

teoricas que sustentam a medida em si e/ou a escala de respostas correspondente.
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Quando nao foi indicada nenhuma referéncia em particular, a medida foi tomada na

forma em que foi especificada por TREMBLAY (2004).
Idade do sujeito. Variavel medida em anos de idade.

Género do sujeito. Variavel codificada em “0” para “homem” e “1” para “mulher”

(FRONE et al., 1992a; FRONE e YARDLEY, 1996).

Numero de filhos. Variavel codificada em cinco categorias, a saber: (“0”) nenhum

filho; (“1”’) um filho; (“2”) dois filhos; (“3”) trés filhos; (“4”") quatro ou mais filhos.

Idade do filho mais novo. Variavel codificada em cinco categorias, a saber: (“0)
nenhum filho; (1) menos de 6 anos de idade; (“2”) entre 6 ¢ 12 anos de idade; (“3”)
entre 13 e 18 anos de idade; (“4”) mais de 18 anos de idade (adaptacdo da escala de
FRONE et al. (1992a e 1992b), na ordem proposta por GRZYWACZ et al. (2006),
porque a hipotese da presente pesquisa € que o equilibrio trabalho-familia esta
positivamente relacionado a esta varidvel, ou seja, aumenta com o aumento da idade do

filho mais novo).

Grau de satisfacdo com o apoio doméstico. Para os fins desta pesquisa, foi elaborada
uma medida baseada em BEDEIAN et al. (1988). Foi desenvolvido um item a ser
perguntado: “Vocé esta satisfeito(a) com o apoio (babés, empregadas domésticas,
familiares que ndo sejam o(a) parceiro(a) etc.) dedicado ao cuidado dos seus filhos?”. A
escala de respostas para esta pergunta ¢ a seguinte, onde um niimero maior representa
mais satisfagdo: (“0”) Nao tenho apoio doméstico dedicado ao cuidado dos filhos; (“17)
insatisfeito(a); (“2”) mais ou menos satisfeito(a); (“3”) satisfeito(a); (“4”) totalmente

satisfeito(a).

Jornada de trabalho semanal (nimero de horas). Variavel medida em nimero de

horas de trabalho por semana em condi¢des normais (GRZY WACZ et al., 2006).

Tipo de trabalho. Varidvel codificada em trés categorias, a saber, (“0”) sem cargo de
assessoria ou de chefia / gerencial; (“1”) ocupante de cargo de assessoria; (“2”)

ocupante de cargo de chefia / gerencial (adaptacdo das escalas propostas por
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TREMBLAY; 2004, ¢ FRONE et al.; 1992a, considerando as peculiaridades da

organizagao em estudo).

Programas organizacionais de apoio (sujeito). Foram desenvolvidos dois itens a
serem perguntados. O primeiro foi: “Vocé usa os programas da institui¢do para tentar
equilibrar as demandas do seu trabalho ¢ o cuidado com a sua familia?” A escala de
respostas é: (“0””) Nao; (“1”’) Sim. Finalmente, se a resposta anterior fosse afirmativa,
perguntou-se: “Qual (ou quais) dos programas foi util para esse fim?”. As opgdes de
resposta foram as seguintes: ‘“Horario flexivel”; “Banco de horas”; “Teletrabalho”;
“Creche no local de trabalho”; “Outro”. O indicador quantitativo a ser utilizado na
regressao foi adaptado de CHAMBEL e SANTOS (2009), tendo sido calculada a
quantidade de programas organizacionais considerados uteis pelos trabalhadores para

equilibrar as demandas do trabalho ¢ o cuidado com a familia.

Apoio do supervisor imediato (chefe imediato) no trabalho. Para os fins desta
pesquisa, foi feita uma sintese das medidas propostas por TREMBLAY (2004) e
WARREN e JOHNSON (1995), com base no mecanismo mediante o qual os
supervisores imediatos facilitam o equilibrio trabalho-familia. Foram desenvolvidos
dois itens a serem perguntados: “Seu chefe imediato ¢ compreensivo no que se refere as
suas responsabilidades familiares?”” ¢ “Seu chefe imediato demonstra flexibilidade em
relagdo ao horario e outras condi¢des de trabalho quando vocé tem problemas e
necessidades de ordem familiar?”. A escala de respostas para as duas perguntas ¢ a
mesma, onde um numero maior representa mais apoio: (“0”) nunca; (“1”)
ocasionalmente; (“2”’) aproximadamente metade das vezes; (“3”) frequentemente; (“4”)

sempre. A varidvel para fins de analise quantitativa foi a média das duas respostas.

Apoio concreto do parceiro (conjuge ou companheiro). Foi desenvolvido um item a
ser perguntado, com base em TREMBLAY (2004). “Seu(Sua) parceiro(a) divide com
voce as responsabilidades domésticas?”, tendo a seguinte escala de respostas: (“0”)
nenhuma; (“1”) poucas; (“2”) aproximadamente metade delas; (“3”) muitas; (“4”)

todas. Um niimero maior representa mais apoio.
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Equilibrio trabalho-familia. Para os fins desta pesquisa, foi feita uma sintese das
medidas propostas por TREMBLAY (2004) e FRONE et al. (1992a), com vistas a
avaliar as percepgdes em relacdo ao equilibrio trabalho-familia. Foram desenvolvidos
trés itens a serem perguntados: “Vocé tem dificuldade para equilibrar suas
responsabilidades no trabalho com suas responsabilidades domésticas?”, “Seu trabalho
deixa vocé sem tempo livre suficiente para realizar atividades relacionadas a sua
familia?” e “Suas responsabilidades domésticas deixam vocé€ sem tempo para realizar
atividades relacionadas ao seu trabalho?”. A escala de respostas para as trés perguntas ¢
a mesma, onde um nimero maior representa mais equilibrio: (“0”) sempre; (“1”)
frequentemente; (“2”’) aproximadamente metade das vezes; (“3”’) ocasionalmente; (“4”)

nunca. A variavel para fins de analise foi a média das trés respostas.
HIPOTESES A SEREM TESTADAS

Do ponto de vista tedrico, as variaveis do modelo conceitual ilustrado na Figura 3.1

deveriam obedecer as seguintes hipoteses da pesquisa:

H1: A jornada de trabalho estd negativamente relacionada ao equilibrio trabalho-

familia.
H2: O tipo de trabalho esta negativamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

H3: Ha uma faixa de idade intermediaria na qual os problemas relacionados ao

equilibrio trabalho-familia sdo percebidos como mais dificeis.

H4: As mulheres tendem a perceber que possuem mais problemas que os homens em

relacdo ao equilibrio trabalho-familia.
HS5: O numero de filhos estd negativamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

H6: A idade do filho mais novo estd positivamente relacionada ao equilibrio trabalho-

familia.

H7: Ser beneficiario de programas de apoio oferecidos pela organizacdo estd

positivamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.
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H8: O apoio do supervisor imediato estd positivamente relacionado ao equilibrio

trabalho-familia.

H9: O apoio do parceiro (apoio concreto, ndo emocional) esta positivamente

relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

H10: O grau de satisfagdo com o apoio doméstico estd positivamente relacionado ao

equilibrio trabalho-familia.

A verificacdo ou ndo dessas hipdteses permitiu concluir até que ponto o modelo
conceitual mostrado na Figura 3.1 conseguiu explicar a realidade evidenciada pela
analise dos dados empiricos. Nesse sentido, os resultados da analise correspondente

encontram-se descritos detalhadamente no Capitulo 5 da presente dissertagao.
VALIDACAO QUALITATIVA DO MODELO CONCEITUAL

Como mencionado anteriormente, esta pesquisa usou técnicas qualitativas, em especial,
entrevistas estruturadas, para verificar a validade interna do modelo conceitual adotado
(VIEIRA, 2004). Nesse sentido, foram selecionados alguns trabalhadores com quem se
realizaram entrevistas estruturadas, para conhecer se existe e qual é o nivel de equilibrio
trabalho-familia que os mesmos podem estar percebendo, assim como o impacto que os

programas organizacionais de apoio tém sobre dito equilibrio.

Para poder realizar as aludidas entrevistas, como ja mencionado neste capitulo, foram
desenhados um roteiro estruturado (adaptado de MAZEROLLE et al., 2008), o qual
consta do Apéndice A da presente dissertagdao e tocam temas relacionados ao equilibrio
trabalho-familia e aos impactos correspondentes na vida profissional e familiar das

pessoas entrevistadas.

O confronto da informagdo obtida por meio da analise dos contetidos registrados nas
entrevistas estruturadas e das caracteristicas teoricas dos componentes do modelo
ilustrado na Figura 3.1 foi utilizado para verificar qualitativamente a validade interna do
modelo conceitual adotado. Os resultados da analise correspondente foram detalhados

no Capitulo 4 da presente dissertagao.
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CAPITULO 4 - APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

No presente capitulo, sdo apresentados e analisados todos os dados coletados no
decorrer da dissertagdo, em especial, aqueles obtidos através de entrevistas e

questionarios, articulando os resultados da pesquisa.

Conforme mencionado no Capitulo 3, esta pesquisa langou mao de métodos qualitativos
buscando lograr dois objetivos basicos. O primeiro objetivo foi elaborar uma descrigao
qualitativa resumida dos programas organizacionais dirigidos a minimizar o conflito ou
a facilitar o equilibrio trabalho-familia do ponto de vista da organizacdo e dos seus
beneficiarios, isto €, os trabalhadores. O segundo objetivo foi verificar qualitativamente

a validade interna do modelo conceitual adotado.

Posteriormente, foi feita a analise quantitativa do modelo conceitual por meio de uma
regressdo linear multipla. Nesse sentido, os dados coletados e as analises

correspondentes no que se refere a ambos os objetivos estdo detalhados a seguir.
PROGRAMAS ORGANIZACIONAIS DE APOIO

O Tribunal de Contas da Unido — TCU foi a organizacdo escolhida para coletar os
dados empiricos e validar qualitativa e quantitativamente o modelo tedrico
desenvolvido na presente pesquisa. Nesse sentido, identificou-se preliminarmente que o
TCU implementou alguns programas organizacionais como horario flexivel com banco

de horas, instalagdo de uma creche no local de trabalho e o programa de teletrabalho.

Dentro da classificacao proposta por WARREN e JOHNSON (1995), mencionada no
Capitulo 2, os programas organizacionais oferecidos pelo TCU sao do tipo arranjos

alternativos de trabalho (horario flexivel com banco de horas e teletrabalho) e outras

politicas (creche no local de trabalho, o qual pode ser considerado um tipo de programa

assistencial).

A seguir, sdo descritos cada um dos programas organizacionais de apoio mencionados
no ambito do TCU, com base em informagdes proporcionadas pela Secretaria-Geral de

Administracao — Segedam.
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HORARIO FLEXIVEL E BANCO DE HORAS

O horario flexivel permite que os trabalhadores manejem os seus horarios de entrada e
saida em qualquer combinagdo entre oito horas da manha e oito horas da noite. Os
trabalhadores tém a flexibilidade de escolher a que hora comecar e a que hora terminar
a sua jornada diaria de trabalho e podem controlar, por meio da Intranet da organizacao,
o cumprimento da mencionada jornada. Nesse sentido, os trabalhadores que ndo
ocupam cargo ou fun¢do de confianga devem trabalhar sete horas por dia, ao passo que
os detentores de cargo ou funcdo de confianca devem cumprir uma jornada didria de

oito horas.

Por outro lado, o banco de horas funciona como um complemento importante do
sistema de horario flexivel, permitindo que os trabalhadores acumulem horas
trabalhadas em excesso, at¢ uma quantidade maxima de vinte horas, para compensa-las
em dias posteriores por meio do cumprimento de jornadas de trabalho menores. O
banco de horas também pode ser utilizado de forma inversa, ou seja, caso o trabalhador
necessite ausentar-se, num dia em particular, antes do término da sua jornada de
trabalho normal, estas horas a menos poderdo ser compensadas em dias posteriores por
meio do aumento na jornada normal. Ressalte-se que a maior jornada de trabalho

permitida ¢ de dez horas.

Ha que se ressaltar o fato de que o horario flexivel e o banco de horas colocam nas
maos do trabalhador, dentro dos limites estabelecidos pela organizacdo, o controle dos
horérios de entrada, saida e permanéncia, além das horas de auséncia compensadas
prévia ou posteriormente. Isso lhes proporciona um maior grau de autonomia e de
liberdade, o que deve necessariamente estar acompanhado de wuma maior
responsabilidade para controlar por si mesmo o cumprimento das suas horas de
trabalho. Por outro lado, esse contexto faz com que os chefes imediatos concentrem-se
nos trabalhos a serem realizados e ndo nos trabalhadores, o que proporciona, a0 mesmo
tempo, a oportunidade de aumentar a produtividade e a possibilidade de que os
trabalhadores conciliem melhor suas necessidades de carater pessoal e familiar com as

demandas do trabalho.
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Por fim, h4 que se destacar que este € o tnico dos programas organizacionais de apoio
que estd disponivel indistintamente para todos os trabalhadores do TCU, apesar de os
detentores de cargo ou fun¢do de confianca aparentemente terem um pouco menos de
flexibilidade para manejar seus hordrios e usar o banco de horas em fun¢do da natureza

dos cargos e fungdes que ocupam.
CRECHE NO LOCAL DE TRABALHO

O programa Pro-Mater permite aos pais € maes cujos filhos ou filhas tenham até um
ano de idade que os deixem numa creche implementada no Edificio Sede do TCU em
Brasilia/DF. L4, as criancas contam com atengdo e cuidado de pessoal treinado
especialmente para tal finalidade, inclusive com a assisténcia de profissionais de saude
de plantdo durante todo o dia, € permanecem no local durante toda a jornada de trabalho

do pai ou da mae.

Uma caracteristica que deve ser ressaltada ¢ a existéncia de cameras de video
conectadas a Intranet da organizagdo, as quais permitem que os pais € maes vejam
imagens em tempo real das suas criangas, o que lhes pode dar tranquilidade em relagao

a como seus filhos estdo enquanto os mesmos trabalham.

Outro aspecto interessante € que, caso a crianga venha a ter algum problema de saude
durante a sua estadia na creche, o pai ou a made ¢ imediatamente informado(a) e recebe
um atestado médico emitido pelo pediatra de plantdo, para ausentar-se do trabalho e
acompanhar a crianca até a residéncia, juntamente com as orientagdes acerca do

tratamento médico que deve ser seguido.

Por fim, salienta-se que este programa organizacional estd disponivel apenas em
Brasilia/DF e unicamente para os pais € maes cujos filhos ou filhas tenham até um ano

de idade.
TELETRABALHO

Este programa estd a disposicao de todas as unidades organizacionais do TCU. A sua

filosofia basica de funcionamento reside no fato de que uma parte dos trabalhadores de
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cada unidade pode executar seus trabalhos fora das dependéncias do TCU, até o limite
maximo de 30% do total da for¢a de trabalho. Outra condicdo € respeitar a manutengao

da capacidade plena de funcionamento do atendimento aos publicos externo e interno.

Os trabalhos a serem executados sao definidos pelos titulares de cada unidade ou, por
delegacao de competéncia, pelos gerentes de divisdo. Os mencionados trabalhos sdao
preferencialmente aqueles que demandam maior esfor¢o individual e menor interagao

com outros trabalhadores, com outras unidades do TCU ou com o publico externo.

No que tange a autorizagdo para a realizacao dos trabalhos nessa modalidade, verifica-
se que a mesma ¢ efetuada pelo titular de cada unidade do TCU. Posteriormente, a
chefia imediata e o trabalhador planejam os trabalhos a serem executados e fazem o
registro do mencionado planejamento no formulario de planejamento e
acompanhamento, assim como se faz o lancamento correspondente no sistema de

controle de frequéncia.

No que se refere aos prazos para a entrega dos resultados dos trabalhos, observa-se que
os mesmos sdo inferiores aos prazos estimados para a sua realiza¢do no local normal de
trabalho, pois se supde que o teletrabalho implica necessariamente num aumento de

produtividade do trabalhador.

A estrutura fisica e tecnoldgica necessaria a realizagdo dos trabalhos ¢ responsabilidade
do trabalhador, devendo ser observados os procedimentos pertinentes relativos a
seguranca da informagdo no que se refere aos processos € documentos aos quais se

tenha acesso.

Deve-se ressaltar que, durante a realizagdo dos trabalhos na modalidade de teletrabalho,
o trabalhador deve manter contato frequente com a chefia imediata e estar disponivel

para comparecer ao local normal de trabalho sempre que isso lhe seja solicitado.

Por fim, ha que se ressaltar que o uso dessa modalidade de trabalho requer muita
disciplina e responsabilidade, pois o trabalhador estda numa situagdo de flexibilidade

total de horarios e condi¢des de trabalho aliada a pouca supervisao direta.
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VALIDACAO QUALITATIVA DO MODELO CONCEITUAL

Foi feito o confronto entre a informacdo obtida por meio das entrevistas e as
caracteristicas tedricas dos componentes do modelo ilustrado na Figura 3.1, com vistas

a verificar qualitativamente a validade interna do modelo conceitual adotado.

Como subsidios para esta analise qualitativa foram coletados dados por meio de
entrevistas realizadas com alguns servidores do Tribunal de Contas da Unido que
possuem filhos. As mencionadas entrevistas foram realizadas entre os meses de abril e

setembro de 2010, incluindo treze entrevistados, sendo cinco homens e oito mulheres.

Nesse sentido, fazendo uso da anélise dos contetdos registrados nas entrevistas, foram
levantadas as seguintes informacdes em relacdo as diversas hipoteses propostas, em

forma similar ao que foi feito por MAZEROLLE et al. (2008).

H1: A jornada de trabalho esta negativamente relacionada ao equilibrio trabalho-

familia.

Isso significaria que uma jornada de trabalho mais extensa, medida em quantidade de
horas de trabalho por semana, tem como consequéncia um menor equilibrio trabalho-
familia. A proposito, VOYDANOFF (2002) menciona que uma forma de facilitar a
relacdo entre trabalho e familia ¢ usar estratégias que facilitam a adaptagdo entre ambos,

entre as quais se citam as jornadas de trabalho reduzidas.

No caso da instituicdo estudada, ndo se observaram jornadas de trabalho reduzidas,
como as descritas, por exemplo, em TREMBLAY (2003), as quais correspondem a
menos de 30 horas semanais. Contudo, observou-se que hd uma jornada de trabalho
diferenciada — ainda podendo ser considerada padrdo, segundo os parametros descritos
por aquela autora — de 35 horas semanais, para as pessoas sem cargo de chefia ou
assessoria, € uma jornada de trabalho de 40 horas, para as pessoas que ocupam tais

cargos.
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Sobre esse tema, as pessoas entrevistadas que ndo ocupam cargo afirmaram estar
satisfeitas com a jornada de trabalho reduzida, pois as mesmas gostam de utilizar este
tempo adicional, isto ¢, uma hora livre a mais por dia, para desempenhar as atividades
que o papel familiar demanda. Por exemplo, uma das entrevistadas, quando foi
perguntada especificamente pela organizacdo de sua jornada diaria e pela distribui¢do

das horas correspondentes, afirmou que:

“A minha jornada de trabalho é de 7 horas didrias. Durante esse tempo, meus filhos
estdo no colégio (umas 4 horas e meia) e logo ficam sob os cuidados da pessoa que me
presta apoio domeéstico (um pouco mais de 2 horas). Portanto, o tempo em que eu ndo
posso prestar atengdo a eles, porque estou atendendo meu trabalho, é um tempo curto.

E uma vantagem para organizar melhor o tempo.”

Adicionalmente, a mesma entrevistada afirmou ndo ter conflito trabalho-familia, devido

a esta possibilidade de organizar seu tempo para atender a ambas as demandas.

De forma similar, outra entrevistada cujo bebé tem menos de um ano de idade revelou
que se sente satisfeita com a possibilidade de trabalhar apenas 7 horas por dia, porque
isso permite que ela fique menos tempo fora de casa. A mesma entrevistada informou
ainda que, durante sua auséncia, o bebé ¢ cuidado pela avd materna, ressaltando que se
sente satisfeita com este cuidado, pois o mesmo lhe produz confianga, aspecto

relacionado a hipdtese H10.

Por outro lado, uma terceira entrevistada, que ocupa um cargo de chefia e, portanto, ndo
possui uma jornada de trabalho reduzida, afirmou dedicar ao trabalho aproximadamente
9 horas por dia, em média. A mesma declarou-se, por momentos, inquieta com a
impossibilidade de compartilhar mais tempo com o seu filho, pois o exercicio do cargo
de chefia lhe demanda mais tempo em relagdo a uma situagdo em que a mesma nao
exercesse tal cargo. Isso lhe produz a sensagdo de estar perdendo alguns momentos
valiosos em sua vida familiar, como, por exemplo, quando afirmou: “Eu sinto vontade
de ficar mais tempo com o meu filho. Eu me pergunto se ndo estou perdendo momentos
especiais da vida dele...”. Como consequéncia, o seu equilibrio trabalho-familia se vé

afetado.
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Pela informacdo obtida por meio das entrevistas, observou-se que uma menor
quantidade de horas dedicadas ao trabalho permite dedicar mais tempo aos
requerimentos do cuidado com a familia. Isso ficou particularmente claro no caso de
entrevistadas com criancas pequenas, as quais valorizam a possibilidade de dispor de
mais tempo, pois os requerimentos do cuidado dos filhos mais novos sdo aparentemente
maiores. Além disso, mesmo quando se conta com apoio de terceiros para cobrir tais
necessidades, a preferéncia por fazer isso em forma pessoal e participar da maior

quantidade possivel de tarefas ¢ comum as entrevistadas.

H2: O tipo de trabalho esta negativamente relacionado ao equilibrio trabalho-

familia.

Segundo o proposto por TREMBLAY (2004) e FRONE et. al. (1992a), o tipo de
trabalho esta relacionado a ocupar cargos de chefia ou nao. Nesse sentido, observou-se
que, no caso especifico da instituicdo estudada, o tipo de trabalho, assim classificado,
além da natureza das obrigagdes que lhe sdo inerentes, tem uma repercussdo direta na

quantidade de horas dedicada ao mesmo, tema relacionado a hipotese H1.

Dessa forma, entre os entrevistados, observou-se que as pessoas com cargos de chefia
ou de assessoria ndo possuem uma jornada de trabalho reduzida, devendo trabalhar 8
horas didrias, as quais, na pratica e com frequéncia, convertem-se em um nimero maior
de horas, devido a quantidade de tarefas sob sua responsabilidade, além de reunides e
outras demandas da fun¢do que desempenham. Em consequéncia, isso lhes deixa com

menos tempo para dedicar as tarefas relacionadas ao cuidado da familia.

Retomando a informacdo proporcionada por uma das entrevistadas, a qual foi
mencionada na analise detalhada da hipotese H1, observou-se que a necessidade de
permanecer mais horas no local de trabalho, devido ao cargo de chefia que desempenha,
produz nela certo grau de conflito, pois a mesma questionou se os seus papeis de mae e
de chefe estdo sendo incompativeis. A mesma entrevistada afirmou também que o papel
de chefe ocasiona a sua auséncia em alguns momentos importantes na vida do seu filho.
Nesse caso, seguindo a classificagdo de conflito de papéis de HALL (1972), em

determinados momentos, poderia ser observada uma superposi¢ao de papéis e uma



48

competi¢cdo pelo tempo da pessoa, gerando, dessa maneira, o conflito para realizar as

tarefas demandadas pelo trabalho e pela familia.

Apesar dessa observagdo, deve-se mencionar o caso de outros dois entrevistados,
também ocupantes de cargos de chefia, os quais mencionaram que a realizacdo das
tarefas demandadas pelo cargo ndo lhes gerava conflito com a realizagdo das tarefas
domésticas. Cabe mencionar que, em ambos os casos, os entrevistados sao homens
cujas esposas assumem uma propor¢do maior das tarefas relacionadas ao cuidado das
suas familias, o que se relaciona a predominancia das hipoteses H4 e H9, as quais serao

desenvolvidas mais adiante.

Em contraste, as pessoas entrevistadas que ndo possuem cargos de chefia mencionaram
nao ter conflito entre trabalho e familia devido a esse fator. Por um lado, contam com
uma maior disponibilidade de tempo, uma hora a mais que seus pares com cargos de
chefia ou assessoria, para realizar suas tarefas domésticas e familiares. Por outro lado, o
tipo de trabalho que realizam torna-se, na maioria das vezes, mais previsivel e, portanto,
sujeito a menos alteracdes no que se refere a organizacao pessoal do tempo. Por isso,
observou-se que pessoas sem cargos de chefia afirmaram ter maiores possibilidades de

equilibrar as demandas dos papéis de trabalhador e de pai/mae.

Observou-se também que, além da tipificacdo referida pelos autores mencionados,
relacionada a ocupagdo ou nao de cargos de chefia ou de assessoria, existe outra
diferenca relacionada a natureza propria do trabalho, a qual poderia produzir a
necessidade de desenvolver uma tipificacdo adicional. Especificamente, observou-se
que existem trabalhos cuja realizacdo tem diferentes graus de interdependéncia com

outras pessoas e/ou institui¢des.

Assim, na instituicdo na qual trabalham os entrevistados, algumas fungdes sdo
realizadas dentro de outras institui¢des diferentes da instituicdo empregadora (por
exemplo, auditoria externa). Também existem funcdes que sdo realizadas dentro da
propria institui¢do, mas que possuem uma interacdo direta com outras pessoas da
mesma instituicdo ou de outras instituicdes (por exemplo, assessoria parlamentar). Por

outro lado, existem outras fungdes que ndo dependem ou dependem menos de
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instituigdes ou de pessoas externas, nem para sua localizacao fisica, nem para defini¢cdo

de horarios de execucao.

No primeiro caso, os trabalhadores tém menos flexibilidade de horarios (ou nenhuma),
e, no segundo caso, a flexibilidade ¢ maior que no primeiro. Estas duas situagdes
incidem diretamente sobre a possibilidade de aplicar os programas organizacionais de
apoio para equilibrar as fungdes do trabalho e as func¢des familiares. Assim, um

entrevistado manifestou que:

“Quando eu era solteiro, fazia muitas auditorias, e isso diminuia bastante a
possibilidade de usar o horario flexivel, pois o auditor tem que se submeter ao horario
do orgdo onde esta sendo feita a auditoria. Depois que me casei e tornei-me pai,
procurei trabalhar numa unidade com tarefas que fossem mais autonomas em relagdo
ao lugar/horario no qual podem ser feitas, o que me permitiu manejar o meu hordrio

com mais flexibilidade e usar o banco de horas ao maximo.”

Dessa maneira, observou-se que o tipo de trabalho, diferenciado pela medida em que
apresente menor ou maior interdependéncia no que se refere a terceiros, tem uma

relacdo negativa com o alcance do equilibrio trabalho-familia.

H3: H4a uma faixa de idade intermediaria na qual os problemas relacionados ao

equilibrio trabalho-familia sdo percebidos como mais dificeis.

Na andlise qualitativa realizada, ndo se observou uma dependéncia direta entre as
idades dos entrevistados e o conflito trabalho-familia que os mesmos pudessem ou nao

estar experimentando.

Por outro lado, observou-se que esta relagdo aparece quando se inclui o fator idade dos
filhos. Ou seja, a proposi¢cdo apresentada pela hipdtese H6, ou mais especificamente
pela idade em que se € pai ou mae de filhos pequenos. Nesse sentido, poderia haver
uma relacdo entre o conflito trabalho-familia e uma faixa etaria na qual ¢ comum ter
filhos pequenos. Tal faixa etaria, no caso da presente analise qualitativa, resultou ser

muito mais ampla que a proposta na bibliografia revisada, ja que foram observadas
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pessoas com filhos pequenos e cujas idades sdo inferiores ou superiores ao intervalo

proposto por TREMBLAY (2004), isto ¢, entre 36 e 45 anos de idade.

Assim, observou-se que a idade dos pais com filhos em idade pré-escolar, dentro do
grupo de entrevistados, variou na faixa de 28 a 47 anos de idade, ou seja, trata-se de
uma faixa mais ampla que a proposta por TREMBLAY (2004). Por outro lado, foram
encontrados pais com 41 anos de idade e que possuem filhos adolescentes, os quais ja

teriam atravessado a etapa de maior demanda por parte dos filhos.

E importante salientar que, apesar de os entrevistados ndo terem identificado uma
relacdo direta entre sua idade e o equilibrio trabalho-familia, alguns fizeram referéncia a
maturidade que alcangaram com o passar dos anos e como isso redefiniu suas

perspectivas e prioridades, influindo no alcance do equilibrio trabalho-familia.

H4: As mulheres tendem a perceber que possuem mais problemas que os homens

em relacio ao equilibrio trabalho-familia.

Esta hipotese se baseia em dois enfoques. Por um lado, segundo o proposto por
TREMBLAY (2004), os homens t€ém uma atitude mais relutante que as mulheres no
que se refere a participar e a assumir as tarefas demandadas pelo cuidado com a familia.
Portanto, existiria menos exposi¢do a experimentar conflitos no exercicio dos seus

papéis dentro do trabalho e da familia.

Apresentando a hipotese dessa forma, ndo foi possivel valida-la por meio da pesquisa
qualitativa em forma direta, j& que os entrevistados do sexo masculino afirmaram
desempenhar vérias funcdes/tarefas do seu papel familiar, sem manifestar
expressamente sua menor participacdo na execucgao das tarefas domésticas. Uma forma
indireta de obter informagdo relacionada a isso foi escutar a descrigdo das jornadas
diarias dos entrevistados do sexo masculino. Por meio dessa descrigdo, concluiu-se que
a participacao de suas respectivas conjuges na execucao das tarefas familiares ¢ maior

que a deles mesmos.

Nesse sentido, pode-se mencionar que, no grupo de entrevistados do sexo masculino,

percebeu-se uma menor participacdo na realizacao das atividades familiares em relagao
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as suas esposas, sendo que esse poderia ser um dos fatores que ajuda a diminuir o
conflito de papéis experimentado pelos entrevistados do sexo masculino, tema
relacionado a hipdtese H9. Por exemplo, um trabalhador fez o seguinte comentario: “Eu
desenvolvo minhas tarefas no escritorio com tranquilidade, porque a minha esposa
acompanha as atividades do meu filho quando ele volta para casa... Eu procuro voltar

certos dias mais cedo para poder brincar com ele.”

No entanto, pode-se perceber uma exce¢ao em que um entrevistado do sexo masculino
manifestou ter sentido, no passado, conflito entre seus papeis familiar e profissional,
quando seus filhos eram menores e ele efetuava a supervisao do apoio doméstico que a

familia recebia de pessoas empregadas para tal fim, fato relacionado a hipotese H10.

O mesmo entrevistado manifestou que precisava locomover-se rapidamente e de
maneira imprevista entre o trabalho e a casa para verificar se as pessoas encarregadas
do cuidado dos filhos estavam efetuando adequadamente o trabalho, ou quando surgia
algum problema que precisava da sua interven¢do. Manifestou também que isso fazia
com que ele se sentisse preocupado quando estava no local de trabalho, ao ndo saber se
os filhos estavam sendo bem cuidados, bem como fazia com que ele precisasse solicitar
permissoes especiais constantemente. Sobre este ultimo ponto, ele ndo manifestou
sentir-se constrangido, o qual seria parte do conflito descrito por TREMBLAY (2004)
para os homens, os quais se sentem mais incomodos ou mais criticados que suas
colegas mulheres ao solicitar licengas para atender a requerimentos familiares e, por

1$s0, optam por nao participar das tarefas familiares.

Por outro lado, percebeu-se também que o mesmo entrevistado atualmente também
participa, em grande medida, das atividades realizadas por seus filhos, mas que sua
preocupagdo pelo tempo e pela energia que tais atividades demandam diminuiu, porque
seus filhos cresceram e sdo menos dependentes, aspecto relacionado a hipotese H6, ¢
porque ele agora desenvolve suas funcdes profissionais por meio do teletrabalho, o que

lhe da a possibilidade de organizar o seu tempo de acordo com as suas necessidades.

Em contraste, uma das entrevistadas do sexo feminino, que tem um filho com menos de

um ano de idade, manifestou que ela (e sua mae, quem a apo6ia em forma permanente)
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assume exclusivamente as tarefas relacionadas ao cuidado do filho e da casa, porque
acredita que seu esposo nao as desempenha de maneira adequada ou nao sabe realiza-
las, e também porque ele tem uma jornada de trabalho de mais de 8 horas diarias,
enquanto ela possui uma jornada de trabalho menor. Neste caso, a entrevistada nao
manifestou sentir conflito entre seus papéis, porém enfatizou que isso se deve ao apoio
de sua mae para as tarefas relacionadas ao cuidado do filho e de apoio doméstico para
as demais tarefas da casa (relacionado com a hipotese H10), enquanto ela se encontra
no trabalho, aliado ao fato de que ela possui uma jornada de trabalho de menos de 8

horas (hipotese H1).

Outro enfoque para avaliar esta mesma hipotese surge da proposta de HALL (1972),
afirmando que os homens tém, como parte de sua natureza, a tendéncia a efetuar os seus
multiplos papéis em forma sequencial e ndo simultanea, como ocorre com as mulheres.
Desde esse ponto de vista, esta hipotese foi, de fato, confirmada, j4 que os homens
entrevistados, com excecdo de um unico participante, ndo manifestaram preocupacgao
por nenhum dos seus papéis enquanto desenvolvem as tarefas relacionadas ao outro
papel. Isso leva a concluir que, na maioria das vezes, durante o exercicio das fungdes,
os homens conseguem concentrar sua atengdo numa unica tarefa, em forma melhor que

as mulheres, seja essa tarefa profissional ou familiar.

Nesse sentido, um trabalhador fez o seguinte comentario: “Eu organizo as minhas
atividades de forma que, no escritorio, eu fico tranquilo, atendendo aos requerimentos

do meu trabalho... é so organizar bem o tempo.”

HS: O numero de filhos esta negativamente relacionado ao equilibrio trabalho-

familia.

Assim como CHENEVIER (1996), citado por TREMBLAY (2004), que ndo encontrou
diferencas significativas devido ao nimero de filhos sob o cuidado dos pais, na parte
qualitativa desta pesquisa, tampouco se encontrou indicio significativo de influéncias

devidas ao ntimero de filhos em relagdo ao equilibrio trabalho-familia.
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Os entrevistados que possuem mais de um filho manifestaram ndo sentir um impacto
maior no alcance do equilibrio trabalho-familia ocasionado pela presenga de mais de
um filho em seus lares. Enquanto isso, os entrevistados com um unico filho
manifestaram seu desejo de ter mais filhos e também afirmaram que isso ndo

ocasionaria um efeito negativo em seu equilibrio trabalho-familia.

Houve unicamente uma manifestagdo expressa de uma entrevistada que afirmou que
havia tomado decisdes importantes nesse sentido, quando disse: “Optei por ter apenas

um filho para ter tempo de realizar melhor meus multiplos papéis.”

H6: A idade do filho mais novo esta positivamente relacionada ao equilibrio

trabalho-familia.

Segundo TREMBLAY (2004), a medida que os filhos crescem, o equilibrio trabalho-
famila torna-se mas facil. Nesse sentido, buscou-se verificar a validade de tal

informacao neste grupo de entrevistados.

A confirmacao desta hipdtese foi observada apenas nos casos de pais com filhos com
idade superior a idade pré-escolar. Nestes casos, as pessoas realizaram uma andlise
comparativa entre a etapa anterior (filhos mais novos, em idade pré-escolar) e a atual

(filhos maiores, em idade escolar).

Observou-se que os entrevistados consideraram a etapa pré-escolar como uma etapa de
maior demanda de trabalho presencial para a realizagao de seus papéis. O cuidado e a
atencdo que as criangas demandam nessa etapa fizeram com que os pais estivessem
fisicamente mais presentes, € os mesmos tinham que contar obrigatoriamente com
terceiros para proporcionar esses cuidados. Isso fez com que os pais se ausentassem do
trabalho com maior frequéncia e menor previsibilidade, o que lhes gerava situacdes de

mal-estar.

A esse respeito, uma das entrevistadas manifestou: “Quando meus filhos eram menores,
necessitavam mais da minha presenca. Ainda que eu tivesse boas empregadas
domeésticas, precisava estar muito presente para monitorar e cuidar de suas

necessidades basicas.” Mais adiante, a mesma entrevistada mencionou, ademais, a
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necessidade de um nimero maior de visitas ao médico, tanto planejadas como por

situagdes de emergéncia, o que produzia a necessidade de ausentar-se do trabalho.

Nesse sentido, ela afirmou: “Quando minhas criancas eram menores, eu precisava
tirar atestado médico, quando tinha que cuidar dos filhos, mas eu achava isso
desagradavel, achava que estava fraudando...” Esta Gltima situagdo se deve a que, em
anos anteriores, ndo se contava com programas organizacionais como o banco de horas,
o qual permite compensar (como se verd mais adiante na analise da hipdtese H7) o
tempo nao trabalhado no dia em dias posteriores. A mencionada entrevistada
mencionou a necessidade da presencga dos pais para desempenhar o papel de formador
da crianga como parte importante do seu papel de mae. Nesse sentido, ela disse que
“quando pequenas, as criangas precisam que os pais lhes mostrem o caminho,
ensinem-lhes os limites... quando elas crescem, atuam mais independentemente, pois
tém os fundamentos que lhes foram ensinados.” Este argumento foi apresentado para
motivar a sua posi¢ao de que os seus filhos, hoje adolescentes, demandam menos tempo

de sua presenga.

Outro entrevistado manifestou que seus filhos, também adolescentes, demandam menor
presenca e menos tempo dele, pois hoje eles t€ém suas proprias atividades, as quais sao

em maior niimero e que excluem o pai, ainda que ele também tenha afirmado:

“Busco ser participativo na vida dos meus filhos, acompanho-os a todos os eventos em
que me é possivel, mas hoje suas vidas tém muitas atividades e, eu ndo posso participar
de varias delas, so procuro saber o que esta acontecendo com eles através do didlogo

1

freqiiente.’

Destas manifestacdes, observa-se que a idade dos filhos efetivamente gera um impacto
no equilibrio trabalho-familia. Ressalte-se que, para obter uma referéncia mais precisa,
observa-se o filho mais novo, ja que este ¢ aquele que, por tltimo, em relacdo aos seus
irmaos mais velhos, ird deixando para tras as etapas que mais demandam cuidados.
Nesse sentido, quanto menor ¢ a idade do filho mais novo, maiores requerimentos de
cuidado o mesmo tera, sendo, portanto, maiores as demandas em relagao aos pais, o

que, por sua vez, gera potenciais situagdes de falta de equilibrio entre trabalho e familia.
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H7: Ser beneficiario de programas de apoio oferecidos pela organizacio esta

positivamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

Esta parece ser a hipotese que foi verificada com maior énfase. Sobre este aspecto,
existiu unanimidade entre os entrevistados. Todos manifestaram conhecer e usar os
programas organizacionais de apoio oferecidos pela instituicdo. De fato, todos eles

usam ou usaram pelo menos um dos programas oferecidos.

Os programas usados por todos os entrevistados sdo o horario de trabalho flexivel e o
banco de horas. Independentemente do tipo de trabalho desenvolvido e do nimero ou
idade dos filhos, todos eles usam estes dois programas para atender as atividades

requeridas pelo papel familiar.

Sobre o horario flexivel, o qual permite que o trabalhador escolha, dentro de uma faixa
de doze horas durante o dia, a hora em que iniciard e terminard a sua jornada de
trabalho e também se esta serd ininterrupta ou com intervalos, uma das entrevistadas
manifestou que o mesmo lhe permite “administrar melhor o tempo, de acordo com as
necessidades da familia e do trabalho.” Uma segunda entrevistada manifestou que “o
horario flexivel permite conciliar o tempo necessario para atender aos requerimentos

1

derivados da familia e do trabalho.’

Ambas as opinides revelam que este programa oferece a possibilidade de programar as
atividades do trabalho e do cuidado com a familia, segundo as necessidades dos
dominios da familia e do trabalho, fazendo com que os mesmos ndo se sobreponham
um ao outro ou fiquem sem ser atendidos. Vale salientar que isso se verificou em forma

similar com os demais entrevistados.

No que se refere ao banco de horas, os entrevistados mostraram uma atitude de uso e
satisfacdo similar a do programa anterior. Observou-se que o programa ¢ usado para as
situagdes excepcionais ou de ocorréncia menos frequente (por exemplo, doenga dos
filhos). Apesar desse uso menos frequente, o programa permite que os trabalhadores

usem horas que normalmente estariam dedicadas ao trabalho para outras tarefas
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requeridas pelo cuidado com a familia, sem restricdes externas impostas pela

institui¢do, ou especificamente pelos seus chefes imediatos.

Esta “livre disponibilidade”, com a correspondente possibilidade de compensar a
instituicdo por ela, restitui aos trabalhadores o sentimento de autonomia e
responsabilidade que, para alguns, vé-se afetado quando devem recorrer a uma
solicitacdo especial (a qual ainda que ndo seja negada, pode gerar reagdes diferentes nos
respectivos chefes imediatos e, em algumas ocasides, como foi observado na literatura
analisada, inclusive, no ambiente do trabalho; TREMBLAY, 2004), gerando, assim,
sensagoes de “divida”, de falta de responsabilidade em relagdo ao trabalho e similares,

as quais, por sua vez, produzem situagdes de conflito entre o trabalho e a familia.

Em suma, o banco de horas resulta ser um elemento de livre disponibilidade dos
trabalhadores que complementa o programa anterior (horario flexivel), para permitir o

manejo de tempo requerido para executar o papel profissional e o papel familiar.

Com respeito a estes dois programas, um comentario interessante foi feito pela terceira
entrevistada, comparando a situacdo atual, na qual se conta com o horério flexivel e o
banco de horas, e a situacdo anterior, na qual ndo se contava com tais programas. Ela

manifestou que:

“Antigamente, era mais dificil conciliar minhas tarefas familiares, especialmente as
relacionadas a cria¢do dos meus filhos, com as do trabalho, porque ndao havia medidas
de flexibilizagdo como as atuais. Pelo contrario, o controle de horarios era muito
estrito. Nesse entdo, [ademais, porque seus filhos eram mais novos] quando eu
precisava cuidar dos meus filhos por problemas de saude, necessitava pedir atestados
médicos, o que era uma op¢do permitida, mas que me fazia sentir incomoda. Depois da
implementag¢do do banco de horas, eu me senti muito mais tranquila para fazer as
coisas que fossem necessarias para cuidar dos meus filhos, porque posteriormente
poderia compensar. Ainda que eu tivesse que trabalhar até tarde esse dia, ndo tinha
sofrimento, porque estava cumprindo o meu dever. Isso permitiu que eu me liberasse
das sensagoes antigas que sentia por estar fazendo uma fraude por me ausentar nas

’

horas de trabalho.’
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Desses comentarios, pode-se observar que, em termos do proposto por HALL (1972),
esses programas constituiriam uma forma de redefinir as expectativas, isto ¢, horarios
de entrada, saida e permanéncia, além das horas de auséncia compensadas prévia ou
posteriormente, dos que definem as demandas do papel, ou seja, os que dirigem a
instituicdo e, na cadeia hierarquica, a pessoa que diretamente supervisa o trabalhador.
Portanto, ao deixar a definicdo desse horario como uma decisdo livre do trabalhador,
reduzem-se as demandas colocadas sobre o mesmo, reduzindo também, dessa forma, a
geragdo de conflito de papéis. Ressalte-se que a falta de tempo para exercer os diversos
papéis ¢ uma das definicdes estabelecidas pela literatura revisada como uma das

principais fontes de conflito.

Por outro lado, o programa de creche para criangas pequenas no local de trabalho ¢ de
uso menos frequente pelos trabalhadores. Em primeiro lugar, isso ocorre porque os
potenciais usuarios (pais/maes de criancas com até 1 ano de idade) constituem um
universo mais restrito em numero. Em segundo lugar, porque, ainda entre os integrantes
desse universo, existe a possibilidade de que optem por solucdes alternativas, como
deixar o cuidado das criangas com outras pessoas, por exemplo, parentes, em lugar de

deixa-los na creche.

A proposito deste ultimo aspecto, foi interessante o comentado por uma das
entrevistadas que manifestou: “Decidi ndo usar a creche no local do trabalho, para
que meu filho ndo contraisse doengas nela e também porque ja tinha decidido de

antemdo com minha mde que ela cuidaria de meu filho.”

Por outro lado, uma segunda entrevistada manifestou que usou e aproveitou a creche da
institui¢do, obtendo, com isso, a tranquilidade de “estar perto de meu filho, se ele
necessitasse.” Adicionalmente, manifestou ter obtido um beneficio emocional por
compartilhar as inquietudes relacionadas ao seu papel de mae e trabalhadora com

mulheres cujos filhos também estavam na creche.

Finalmente, no que diz respeito ao programa de teletrabalho, os entrevistados
declararam expressamente que a utilizacdo do mesmo possibilita o alcance de maiores

niveis de equilibrio trabalho-familia. Por exemplo, um dos entrevistados declarou:
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“Como minha esposa também trabalha e nao dispoe de tempo livre, o teletrabalho me
deu a possibilidade de assumir completamente o cuidado dos filhos no que se refere a
leva-los e trazé-los da escola, levi-los e trazé-los da casa dos seus colegas,
acompanhar a realizagdo das tarefas escolares, acompanha-los as atividades
extracurriculares etc., tudo isso em harmonia com as minhas responsabilidades do

trabalho.”

O mesmo entrevistado acrescentou que a busca do equilibrio entre trabalho, familia e
outras atividades pessoais, por meio do teletrabalho, requer senso de responsabilidade,
zelo pela coisa publica e um ambiente familiar propicio, onde todas estas coisas podem

ser combinadas.

No mesmo sentido, outro entrevistado também estabeleceu um vinculo entre utilizar o
teletrabalho e equilibrar as responsabilidades do trabalho com as responsabilidades

familiares, dizendo o seguinte:

“Atualmente, é possivel compartilhar a realiza¢do das tarefas familiares com minha
esposa, ja que estou em regime de teletrabalho. Nesse sentido, conto com o apoio dos
meus chefes para poder desempenhar-me bem e cumprir minhas metas, sem deixar de
atender as minhas necessidades familiares. De fato, meus chefes sdo extremamente

’

sensiveis aos meus problemas e necessidades familiares.’

Finalmente, pela leitura dos comentéarios finais do segundo entrevistado, pode-se
perceber também o estabelecimento de um vinculo claro entre o equilibrio trabalho-
familia e o apoio do chefe imediato, tema relacionado a hipétese HS, a qual sera tratada

a seguir.

H8: O apoio do supervisor imediato esta positivamente relacionado ao equilibrio

trabalho-familia.

Na institui¢ao em estudo, a aplicagdo do teletrabalho depende da aprovagao do titular de
cada unidade. Isto €, se um chefe considera que, em sua unidade, ndo se pode aplicar o

referido programa, os trabalhadores dessa 4rea ndo contardo com essa possibilidade.
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Cabe mencionar que o poder para dar esta autorizagdo ¢ competéncia dos titulares de

cada unidade organizacional.

Devido a esta particularidade, um dos aspectos que os entrevistados mais valorizam em
relag@o ao apoio que os chefes lhes proporcionam ¢é relacionado a autorizagdo para usar
o teletrabalho, ja que existe um numero limitado de pessoas que podem trabalhar sob
essa modalidade. Sobre este ponto, os entrevistados que possuem o teletrabalho como
opgdo em sua area ¢ que, individualmente, foram autorizados a utiliza-lo, sentem um
grande apoio por parte de seus chefes para o desempenho de seu papel familiar, e, em
consequéncia, manifestaram encontrar nesse apoio um elemento importante para

diminuir o seu conflito trabalho-familia.

Por outro lado, ja que as outras op¢des de flexibilizacdo de horario (horério flexivel,
banco de horas e hordrio reduzido para trabalhadores sem cargo) sdo programas
institucionalmente estabelecidos, ndo dependendo, portanto, da decisdo dos chefes, os
entrevistados que ndo ocupam cargo de chefia ou de assessoria ndo vinculam ditas
medidas ao apoio de seus chefes. Ja os trabalhadores com cargo de chefia ou de
assessoria encontram mais restricdes para manejar com mais liberdade os seus horarios,
associando, com mais frequéncia, o uso do banco de horas e do horario flexivel ao

apoio dos seus chefes imediatos e de maior nivel hierarquico.

Como complemento da hipdtese anterior (hipotese H7), verificou-se que os
trabalhadores que contam com a possibilidade de usar todas as op¢des de programas de
apoio da instituicdo contam com uma gama maior de ferramentas para diminuir o
conflito trabalho-familia que possam experimentar. Ou seja, os trabalhadores que tém
chefes que aceitam a flexibilizacdo de seu regime de trabalho para realizar teletrabalho
e que contam com o suporte deles para realizar bem o seu papel de trabalhador sentem

uma menor tensao entre ambos os papéis.

Assim, como ja citado na andlise da hipdtese H7, um entrevistado mencionou que
atualmente ¢ possivel compartilhar a realizagdo das tarefas familiares com a sua esposa,
pois 0 mesmo estd em regime de teletrabalho. Nesse sentido, 0 mesmo afirmou contar

com o apoio dos seus chefes para poder desempenhar-se bem e cumprir suas metas, sem
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deixar de atender as suas necessidades familiares. Argumentou também que seus chefes
sdo extremamente sensiveis aos seus problemas e necessidades familiares. Dessa forma,
a possibilidade de aplicagao do teletrabalho viabilizada por esses chefes permite que o

entrevistado se sinta com melhor possibilidade de reduzir o conflito trabalho-familia.

Por outro lado, outra entrevistada que ndao conta com a possibilidade de realizar
teletrabalho, pois seus chefes ndo consideram tal programa aplicavel em sua area (ao
passo que ela considera que isso, de fato, ¢ possivel), argumenta que, caso pudesse
realizar seu trabalho desde sua casa, contaria com mais ferramentas para administrar

melhor as necessidades de tempo requeridas pela sua familia.

Dessa forma, confirmou-se esta hipdtese no sentido mencionado por TREMBLAY
(2004), quem citou GUERIN et al. (1997), afirmando que o conflito se reduz quando os
trabalhadores pensam que o chefe proporciona apoio ou permite que se facam ajustes
para facilitar o equilibrio entre seus papéis na familia e no trabalho. Por exemplo, um
trabalhador deu o seguinte depoimento: “O meu chefe imediato é bastante flexivel em
relagcdo as minhas necessidades familiares, permitindo a alterag¢do da minha rotina

1

normal de trabalho para que eu possa dar atengdo as necessidades da minha familia.’

H9: O apoio do parceiro (apoio concreto, ndo emocional) esta positivamente

relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

Para uma melhor compreensao da descri¢do do apoio do parceiro, entende-se como
aquele relacionado a realizacdo das tarefas requeridas para o cuidado fisico/emocional

dos membros da familia e também das tarefas domésticas.

Nesse sentido, segue-se como referéncia o apontado por GREENHAUS e BEUTELL
(1985), manifestando que conjuges que se apéiam mutuamente podem proteger-se do

impacto de altos niveis de conflito trabalho-familia.

Observou-se que, dentro do grupo entrevistado, as pessoas recebem diferentes niveis de
apoio de seus parceiros. Mais da metade do grupo manifestou compartilhar a realizagao
das tarefas com seu parceiro. Observou-se, em todos os casos, que a énfase principal

esta concentrada nos cuidados dos filhos. Em contrapartida, uma elevada propor¢ao dos
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entrevistados manifestou que a atencdo da maior parte das tarefas domésticas repousa

sobre o apoio de terceiros (hipotese H10).

Nos casos em que se conta com o apoio do parceiro para o cuidado dos filhos,
observou-se que esta opgao ¢ usada para alcangar o equilibrio entre o trabalho ¢ a
familia. Sem duvida, as pessoas que afirmaram contar com o apoio de seus conjuges
incorporam a tarefa realizada pelo conjuge na sua rotina diaria, e, com isso, obtém uma
“liberagdo” de tal requerimento para obter tempo disponivel para atender as
responsabilidades profissionais ou de outra indole. Assim, uma das entrevistadas
descreveu que “fodos os dias, meu parceiro busca os meninos no colégio e os leva para
casa para almogar, por isso, eu posso ficar no trabalho fazendo uma jornada continua

e, em consequéncia, posso sair mais cedo.”

No entanto, observou-se que, para nenhum dos entrevistados, a possibilidade de contar
com o apoio do parceiro os liberava completamente das exigéncias de atencdo aos
filhos. Isto €, em todos os casos, observou-se que os entrevistados reservam para si
varias tarefas relacionadas ao cuidado dos filhos. Dessa forma, viu-se que o apoio do
parceiro constitui uma medida complementar, mas ndo elimina, por si sO, 0s possiveis

conflitos pela atengdo das tarefas familiares e do trabalho.

J& nos casos dos entrevistados que ndo contam com o apoio do parceiro para o cuidado
das criangas, observa-se que as pessoas recorrem mais ao apoio de terceiros (hipotese
H10). Ou seja, uma falta do apoio do parceiro ocasiona necessariamente um maior

requerimento de apoio de terceiros.

A forma em que essa falta ou menor grau de apoio do parceiro incide na perda do
equilibrio trabalho-familia varia, dependendo da satisfacdo proporcionada pelo
substituto da cobertura dessa necessidade encontrado em terceiros. Assim, uma das

entrevistadas manifestou:

“Meu esposo ndo pode ajudar-me, porque seu horario de trabalho é bastante extenso e
porque nao tem muita habilidade para cuidar sozinho do meu pequeno filho, mas isso

ndo me ocasiona nenhum problema, ja que minha mde se encarrega de cuida-lo,
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enquanto eu estou no trabalho. Deixa-lo sob os cuidados da minha mde me da muita
tranquilidade e permite que eu realize meu trabalho sem inquietudes, porque sei que é

alguém que o cuidara como eu desejo.”

Observou-se, neste caso, que a entrevistada compartilha, com satisfagdo, a realizagdo
das tarefas domésticas com um terceiro e ndo com o seu conjuge, mas isso nao lhe gera

problemas para equilibrar a realizag@o de suas tarefas no trabalho e familiares.

Num segundo caso de menor apoio do parceiro, observou-se que os terceiros aos quais
se recorria eram pessoas contratadas para tal finalidade e em relacdo as quais nao se
tinha um elevado nivel de confianga, motivo pelo qual o entrevistado manifestou sentir
grande ansiedade enquanto trabalhava o que lhe exigia ausentar-se com freqiliéncia,
usando permissdes especiais, na €época em que nhdo existia o banco de horas
implementado pela institui¢do. E preciso esclarecer que, neste segundo caso, observou-
se que um menor apoio do parceiro, aliado a um insatisfatorio apoio de terceiros, gerou

desequilibrio trabalho-familia para o trabalhador.

H10: O grau de satisfacdo com o apoio doméstico esta positivamente relacionado

ao equilibrio trabalho-familia.

Neste caso, o apoio doméstico referido foi descrito como o apoio de terceiros para a
realizacdo das tarefas relacionadas ao cuidado e a atengdo aos membros da familia,
especificamente dos filhos, e também, das tarefas de cuidado da infraestrutura do lar
(preparo de alimentos, limpeza da casa/apartamento etc.). No grupo de terceiros, foram
encontrados parentes de diversos graus, assim como pessoas contratadas em troca de

uma remuneracao para a realizagdo de tais tarefas.

Verificou-se que a satisfacdo com o apoio de terceiros estd intimamente ligada ao nivel
de confianca que essas pessoas geram no trabalhador. Observou-se, no grupo dos
entrevistados, que quando os mesmos optaram por recorrer a familiares, o nivel de
confianga no apoio recebido e, em consequéncia, o nivel de satisfagdo com o mesmo era

maior do que quando se tratava de terceiros contratados para tal fim.
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E importante salientar que todos os entrevistados mencionaram contar com apoio de
terceiros e, independentemente do nivel de satisfagdo com dito apoio, todos eles

mencionaram que tal apoio € imprescindivel.

Assim, retomando uma das entrevistas citadas na analise da hipotese H9 precedente, a
trabalhadora declarou-se com possibilidades de trabalhar com bastante tranquilidade, e
afirmou: “Posso concentrar-me bastante bem no meu trabalho, enquanto estou no
escritorio, porque sei que minha mde estd cuidando muito bem do meu filho, da mesma

forma em que eu estaria fazendo isso.”

Nesse caso, inclusive, a trabalhadora manifestou ter optado por ndo fazer teletrabalho, o
que era uma possibilidade ao seu alcance, “para ndo perder a concentragdo no
trabalho e conseguir realiza-lo satisfatoriamente, ja que, permanecendo em casa, perto
do meu filho, ndo perderia a oportunidade para cuidar dele e, portanto, ndo

conseguiria apartar minha mente para trabalhar.”

Uma segunda entrevistada manifestou também receber um alto grau de apoio de
terceiros que sdo seus familiares, tratando-se, neste caso, de um grupo de pessoas. A
mesma manifestou que “quando estou no trabalho, minhas irmads, cunhadas e
sobrinhas se encarregam de cuidar da minha filha. Recebo muito apoio por parte
delas.” Esta ampla possibilidade de contar com apoio se mostrou como uma importante
ferramenta para equilibrar as demandas do trabalho e da familia para a referida

entrevistada.

Este caso, junto a outro de uma entrevistada que conta com apoio de terceiros familiares
e contratados, mostraram-se como os de melhor apoio recebido de terceiros e
possibilitaram validar a hipotese de que a satisfacdo com este apoio tem um grande

impacto positivo no alcance do equilibrio em estudo.

Em ambos os casos, observa-se o assinalado por MCFARLAND (2004), quem, ao
descrever as alternativas para manejar positivamente o conflito trabalho-familia, destaca
a importancia de buscar apoio de terceiros para as tarefas derivadas da paternidade e do

lar como uma forma de enfrentar as exigéncias derivadas do exercicio dos papéis.
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No entanto, e tal como se mencionou anteriormente na analise da hipdtese H9, este fator

¢ complementar, pois ndo elimina, por si s, a necessidade de outras ferramentas para

alcangar o equilibrio trabalho-familia. Isto seguramente ocorre pelo interesse dos

entrevistados em participar, de forma pessoal, do cuidado de seus filhos e da atencdo as

suas necessidades familiares.

A seguir, apresenta-se a Tabela 4.1 que resume a validagdo qualitativa de todas as

hipdteses do modelo conceitual utilizado na presente pesquisa, por meio do qual sao

ilustrados achados/validagdes e exemplos associados a cada hipdtese.

relacionada ao equilibrio
trabalho-familia.

em estrito (como citadas, 4 horas diarias em média),
permite organizar melhor os tempos necessarios
para atender aos requerimentos do cuidado do

HIPOTESE ACHADO/VALIDACAO EXEMPLO
HI: A jornada de trabalho | Uma menor quantidade de horas dedicadas ao | “4 Jjornada de
estd negativamente | trabalho, mesmo ndo sendo uma jornada reduzida | trabalho de sete horas

me permite obter mais
tempo para organizar
0 tempo que preciso

ao equilibrio trabalho-

familia.

observou-se que aqueles que tém cargo possuem
mais dificuldade para equilibrar trabalho e familia,
porque o exercicio do cargo demanda uma jornada
maior de trabalho e gera maiores responsabilidades
que competem pela atencdo do individuo.
Trabalhos que dependem da interagdo com outras
pessoas ou organizacdes, ou de atengdo ao publico
interno/externo perdem a flexibilidade do horario e,
portanto, diminuem a possibilidade de equilibrar
trabalho e familia.

trabalho e da familia. para  trabalhar e
atender  a  minha
familia.”

H2: O tipo de trabalho esta | Seguindo a classificacdo para tipo de trabalho, | “Devido as reunides e
negativamente relacionado | ocupar ou ndo um cargo de chefia ou assessoria, | responsabilidades

derivadas do cargo de
chefia que ocupo, eu
me pergunto, ds vezes,
se ndo estou perdendo
momentos importantes

H3: Ha uma faixa de idade
intermediaria na qual os
problemas relacionados ao
equilibrio trabalho-familia
sdo percebidos como mais
dificeis.

Nao foi verificada uma relagdo direta.

H4: As mulheres tendem a
perceber que possuem mais
problemas que os homens
em relagdo ao equilibrio
trabalho-familia.

Por meio de perguntas diretas, ndo foi possivel
perceber diferengas na participag@o da realizagdo de
tarefas de cuidado dos filhos ou domesticas.
Contudo, de maneira indireta, observou-se que as
mulheres realizam mais tarefas, em média.

da vida do meu filho.”
NA
“Eu  atendo  com

tranquilidade minhas
tarefas no escritorio,
porque a minha esposa
acompanha as
atividades do  meu
filho quando ele volta
para casa... Eu
procuro voltar certos
dias mais cedo para
poder  brincar com
ele.”
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HIPOTESE ACHADO/VALIDACAO EXEMPLO

HS: O nimero de filhos | Nao foi possivel validar esta hipotese em forma | NA

estd negativamente | clara.

relacionado ao equilibrio

trabalho-familia.

H6: A idade do filho mais | Quando pelo menos o filho mais novo esta na idade | “Quando minhas
novo estd positivamente | pré-escolar, os pais percebem maior demanda de | criancas eram mais

relacionada ao equilibrio

trabalho-familia.

tempo e esforgo fisico para cuidar dos filhos. Isso
gera conflito para atender as demandas do trabalho

novas, eu precisava
tirar atestado médico,

também. quando  tinha  que
cuidar deles, mas eu
achava isso
desagradavel, achava
que estava
fraudando...”
H7: Ser beneficiario de | Os programas observados na organizacdo estudada | “O horario de
programas de apoio | (horario flexivel, banco de horas, teletrabalho e | trabalho flexivel
oferecidos creche no trabalho) prestam ajuda em forma | permite-me
organizagao diferente a todos os trabalhadores para equilibrar | administrar melhor o

positivamente relacionado
trabalho-

ao  equilibrio
familia.

suas necessidades de trabalho e familiares.

tempo, de acordo com
as necessidades da
familia e do trabalho.”

HS8: O apoio do supervisor

imediato

positivamente relacionado
trabalho-

ao  equilibrio
familia.

Quando a aplicacdo dos programas de apoio
depende da autorizagdo do chefe imediato, os
trabalhadores concedem maior relevancia ao apoio
do chefe para lograr o equilibrio trabalho-familia.
Quando os programas independem da autorizagdo
do chefe, o equilibrio trabalho-familia tem pouca
relagdo com o apoio do chefe.

“O meu chefe imediato
¢é bastante flexivel em
relacdo as minhas
necessidades

familiares, permitindo
a alteragdo da minha
rotina  normal  de
trabalho para que eu
possa dar atengdo as
necessidades da minha

familia.”
H9: O apoio do parceiro | As pessoas que contam com o apoio de seus | “Todos os dias, meu
(apoio  concreto, conjuges para o cuidado dos filhos incorporam esse | parceiro  busca  os
emocional) apoio na sua rotina diaria e, com isso, liberam | meninos no colégio e

positivamente relacionado
trabalho-

ao  equilibrio
familia.

tempo para realizar suas tarefas profissionais ou de
outro tipo.

os leva a casa para
almogar, por isso eu
POSso ficar no
trabalho fazendo uma
jornada continua e, em
consequéncia,  posso
sair mais cedo.”

H10: O grau de satisfagdo
com o apoio doméstico esta
positivamente relacionado
trabalho-

ao  equilibrio
familia.

O apoio de terceiros é procurado por todos os
entrevistados, sejam familiares ou pessoas
contratadas para tal fim. Efetivamente, esse tipo de
apoio favorece o equilibrio trabalho-familia, mas o
nivel do favorecimento depende do grau de
confiabilidade do apoio recebido. Quanto maior a
confiabilidade no apoio do terceiro, maior o
beneficio para o equilibrio trabalho-familia.

“Posso concentrar-me
bastante bem no meu
trabalho, enquanto
estou no escritorio,
porque sei que minha
mde esta cuidando
muito bem do meu
filho, da mesma forma
em que eu estaria
fazendo isso.”

NA = Nao se aplica.

Tabela 4.1 — Resumo da analise qualitativa.
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ANALISE QUANTITATIVA
POPULACAO E AMOSTRA

No Tribunal de Contas da Unido — TCU, trabalhavam 2356 servidores, de acordo
com dados fornecidos pela Secretaria-Geral de Administragdo — Segedam, em 11 de
junho de 2010. Desse total, a populagdo cujas caracteristicas se enquadravam no

perfil especificado para a pesquisa foi de 1860 servidores que possuiam filhos.

Nesse sentido, utilizando dados de contato fornecidos pela Segedam, o questionario
constante do Apéndice C foi enviado por e-mail a esta populagdo de pais e maes, €

os dados coletados serviram de subsidio para a parte quantitativa do presente estudo.

Contudo, como a participagdo foi voluntaria, nem todas as pessoas convidadas a
participar da pesquisa responderam o questionario, tendo sido registrada a
participacdo de apenas 131 individuos. Além do mais, dentro desta amostra inicial,
foram excluidos 6 questiondrios pois os mesmos apresentavam varios dados
incompletos. Ao final, a amostra usada na analise quantitativa esteve composta por
125 individuos, sendo 80 homens e 45 mulheres (os quais representam 6,72% da

populacdo objetivo da pesquisa).

No que diz respeito ao tamanho da amostra, de acordo com HAIR JR. et al. (2005),
um estudo que envolva regressdo multipla, como ¢ o presente caso, requer uma
amostra que contenha, no minimo, 50 observagdes, e, preferivelmente, 100
observagdes. Entdo, com base neste parametro tedrico, pode-se concluir que a

amostra obtida possui um tamanho adequado.

No que se refere as estatisticas descritivas extraidas da mencionada amostra,
observou-se que, em média, os individuos tinham 44,86 anos (desvio-padrao =
7,62), sendo que as mulheres tinham, em média, 43,31 anos (desvio-padrao = 6,42)
e os homens, 45,74 anos (desvio-padrao = 8,13). A Tabela 4.2 a seguir resume as

caracteristicas da amostra final utilizada na pesquisa.



Variavel N° de individuos Y%
Idade
Menos de 36 anos 11 8.80%
Entre 36 e 44 anos 49 39.20%
Entre 45 e 53 anos 49 39.20%
Entre 54 ¢ 62 15 12.00%
Mais de 62 anos 1 0.80%
Local de trabalho
Edificio Sede do TCU em Brasilia 71 56,80%
Outro local 54 43,20%
Género
Homem 80 64,00%
Mulher 45 36,00%
Numero de filhos
Um 21 16,80%
Dois 65 52,00%
Trés 32 25,60%
Quatro ou mais 7 5,60%
Idade do filho mais novo
Menos de 6 anos de idade 40 32,00%
Entre 6 € 12 anos de idade 33 26,40%
Entre 13 ¢ 18 anos de idade 28 22,40%
Mais de 18 anos de idade 24 19,20%
Grau de satisfagdo com o apoio doméstico (filhos)
Nao conta com apoio 36 28.80%
Insatisfeito(a) 7 5.60%
Mais ou menos satisfeito(a) 19 15.20%
Satisfeito(a) 46 36.80%
Totalmente satisfeito(a) 17 13.60%
Tipo de trabalho
Trabalhador sem cargo 86 68,80%
Ocupante de cargo de assessoria 17 13,60%
Ocupante de cargo de chefia / gerencial 22 17,60%
Jornada de trabalho semanal
Menos de 35 horas 4 3.20%
Entre 35 e 40 horas 98 78.40%
Mais de 40 horas 23 18.40%
Programas organizacionais de apoio
Nenhum 6 4,80%
Horario flexivel 104 83,20%
Banco de horas 98 78,40%
Teletrabalho 21 16,80%
Creche no local de trabalho 5 4,00%
Apoio do supervisor imediato (chefe imediato)
Nunca 2 1.60%
Ocasionalmente 8 6.40%
Aproximadamente metade das vezes 8 6.40%
Frequentemente 34 27.20%
Sempre 73 58.40%
Apoio do parceiro (responsabilidades domésticas)
Nenhuma 5 4.00%
Poucas 22 17.60%
Aproximadamente metade delas 13 10.40%
Muitas 35 28.00%
Todas 50 40.00%
Equilibrio trabalho-familia (dificuldade para conciliar)
Sempre 1 0.80%
Frequentemente 6 4.80%
Aproximadamente metade das vezes 44 35.20%
Ocasionalmente 58 46.40%
Nunca 16 12.80%

Tabela 4.2 — Caracteristicas da amostra final.
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REGRESSAO LINEAR MULTIPLA

Para calcular a regressao linear multipla do modelo conceitual proposto no Capitulo
3 (Figura 3.1), foi utilizado o software SPSS (versiao 17.0). Para isso, foram
utilizadas as variaveis enumeradas na Tabela 4.3 a seguir, conforme especificado no

mencionado modelo  conceitual, sendo o equilibrio  trabalho-familia

(EQUILIBRIOTF) a variavel dependente e as demais, as variaveis independentes.

Variavel Descricao
EQUILIBRIOTF Equilibrio trabalho-familia
IDADE Idade do sujeito
GENERO Género do sujeito
NFILHOS Numero de filhos
IDADEFILHO Idade do filho mais novo
CUIDFILHOS Satisfagdo com o apoio doméstico
TIPOTRAB Tipo de trabalho
HORASTRAB Jornada de trabalho
PROGORGANIZ Programas organizacionais de apoio
APOIOPARCEIRO Apoio concreto do parceiro/conjuge
APOIOCHEFE Apoio do chefe/supervisor imediato

Tabela 4.3 — Variaveis usadas na regressao multipla, conforme modelo

conceitual.

Entdo, foram calculadas duas regressdes multiplas. A primeira delas foi do tipo
entrada forcada ou “forced entry”, na qual os respectivos coeficientes de regressao
de todas as variaveis independentes foram calculados sendo estatisticamente
significativos ou ndo. Isso permitiu identificar claramente que varidveis foram
consideradas estatisticamente significativas e que varidveis ndo o foram, para a

amostra em analise.

Em seguida, foi calculada uma regressao utilizando o método de selecdo de
varidveis passo a passo ou “stepwise”, na qual as aludidas variaveis foram
exploradas, tendo sido incluidas no modelo final apenas aquelas consideradas

estatisticamente significativas e excluidas do referido modelo as demais variaveis.

No que se refere aos resultados da regressao multipla do tipo entrada for¢ada, foram
calculados os coeficientes de correlagdo mostrados na Tabela 4.4 a seguir. Além
disso, também foram calculados os seguintes parametros para cada variavel:

coeficientes de regressdo nao-padronizados (B), coeficientes de regressao



padronizados (B), a média (X), o desvio-padrio (DP), ¢ os pardmetros R, R* e R?
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ajustado.
Coeficientes de correlagio e respectivas significincias
Varidvel 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. EQUILIBRIOTF 1,000
2. IDADE ,183 1,000
%%
3. GENERO -,091 -,153 1,000
sk sk
4, NFILHOS ,047 Al4 021 1,000
skeskskok * skskoskok
5. IDADEFILHO ,250 ,686 ,046 192 1,000
* * sosfeokok sk
6. CUIDFILHOS -066 113,110 -128  -140 1,000
skeskskok skkskk skskoskok sk sk
7. TIPOTRAB -006  ,102  -235 056 116  ,067 1,000
sekeokok sfekok sk B3 skl seskeok sfeskeokok
8. HORASTRAB -036 205 -231 012,109 122,697 1,000
skeskskok k3 * skskoksk skskskk skskok *
9. PROGORGANIZ 211 -046 , 109 -045  -055  -189  -,137 -117 1,000
* kR sk sHosfeokok skosfeskok skl sk sk osfesk sk
10. APOIOPARCEIRO  ,180 063  -512 020 -062 -08 ,197  -200  -033 1,000
ek skkskk * skskokok skskskk skeskskok k3 k3 skskskok
11. APOIOCHEFE ,233 ,070 =205 -,134 ,090 ,010 ,063 ,097 ,006 ,158 1,000
* skkskk kk skskk skskskk skeskskok skskoksk skskoksk skskskok 3k
B -001  -041 036 187 026 021  -020 224 112 ,144
B -013  -026 037 278 050 021 119 234 ,186 ,188
Sig. *kkk kkkk kkkk sk ®kkk kkkk kkkk % OO JOYR
X 2,691 44864 360 2,200 2,288 2,008 488 38,328 2,776 2,824 3,288
DP ,749 7,620 ,482 ,783 1,113 1,462 779 4,468 ,781 1,245 976

*p < 0,01; **p < 0,05; ***p < 0,10; ****p > 0,10

Constante = 1,544; R = 0,446; R* = 0,199; R’ ajustado = 0,128.

Tabela 4.4 — Dados calculados na regressao linear multipla tipo entrada

Ressalte-se que as analises a seguir foram baseadas em FIELD (2009) e HAIR JR.
et al. (2005). Pela andlise dos dados da Tabela 4.4, observam-se as seguintes

correlagdes significativas entre a varidvel EQUILIBRIOTF e as demais variaveis do

modelo:

forcada.

e [DADE tem uma correlagdo positiva com EQUILIBRIOTF.

e [DADEFILHO tem uma correlagao positiva com EQUILIBRIOTF.

e PROGORGANIZ tem uma correlagdo positiva com EQUILIBRIOTF.
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e APOIOPARCEIRO tem uma correlagao positiva com EQUILIBRIOTF.
e APOIOCHEFE tem uma correlagdo positiva com EQUILIBRIOTF.

No que se refere aos coeficientes de regressdo calculados para a amostra utilizada,
apenas as variaveis independentes IDADEFILHO, APOIOPARCEIRO,
APOIOCHEFE e PROGORGANIZ tiveram coeficientes estatisticamente
significativos. Ressalte-se que todos os coeficientes de regressao foram positivos, o
que representa relagdes consistentes com o modelo tedrico especificado no Capitulo
3. As demais variaveis independentes da Tabela 4.4 ndo resultaram estatisticamente
significativas, ou seja, ndo geraram um impacto significativo na predicdo do

equilibrio trabalho-familia.

De fato, pela leitura dos dados da Tabela 4.4, podem ser obtidas as seguintes
conclusodes, no que se refere as hipoteses relacionadas as variaveis IDADEFILHO,

APOIOPARCEIRO, APOIOCHEFE e PROGORGANIZ.

1) A idade do filho mais novo estd positivamente relacionada ao equilibrio

trabalho-familia, o que confirma a hipotese H6.

m) O apoio do parceiro estd positivamente relacionado ao equilibrio trabalho-

familia, o que confirma a hipdtese H9.

n) O apoio do supervisor imediato estd positivamente relacionado ao equilibrio

trabalho-familia, o que confirma a hipotese HS.

0) Ser beneficiario dos programas organizacionais estd positivamente relacionado

ao equilibrio trabalho-familia, o que confirma a hipotese H7.

No que diz respeito as variaveis IDADE, GENERO, NFILHOS, HORASTRAB,
CUIDFILHOS e TIPOTRAB, nao foi possivel confirmar as hipoteses
correspondentes, pois o calculo da regressao levou a coeficientes estatisticamente

nao significativos.



71

Nesse ponto, cabe uma ressalva no que se refere a variavel GENERO, pois, em
forma similar ao resultado obtido por HILL et al. (2001), ndo se verificou, na
presente pesquisa, uma correlacdo entre as varidveis GENERO e EQUILIBRIOTF,
indicando que homens e mulheres aparentemente apresentam niveis similares de

equilibrio trabalho-familia.

De fato, os mesmos autores afirmam que atualmente ja ndo hd um problema de
género em relagdo e esse tema e também que a necessidade de alcangar equilibrio
trabalho-familia e de usufruir dos beneficios de mais flexibilidade na forma de

trabalho ¢ igualmente aplicavel tanto aos homens quanto as mulheres.

Adicionalmente, o modelo que inclui todas as variaveis independentes teve
coeficiente de R* ajustado igual a 12,8%, ou seja, o conjunto de todas as variaveis
do mencionado modelo, sendo estas significativas ou ndo, explicou 12,8% do total

da variancia da variavel EQUILIBRIOTF.

Por outro lado, um dos pardmetros importantes para a analise estatistica ¢ resultado
da analise de variancia (ANOVA), a saber, a Razdo F, a qual indica se o modelo ¢
significativamente melhor do que usar a média como melhor palpite (“best guess”)
ao predizer o equilibrio trabalho-familia. Isso ocorre se o valor de F for maior do
que 1. Para o modelo da primeira regressao, o valor de F ¢ igual a 2,824 (p < 0,005).
Este resultado significa que o modelo calculado aumenta significativamente a

habilidade de predizer o equilibrio trabalho-familia em relagdo a média.

Ainda em relacdo a Tabela 4.4, verificou-se que os coeficientes de regressao
correspondentes as variaveis IDADE, GENERO, NFILHOS, HORASTRAB,
CUIDFILHOS e TIPOTRAB ndo fazem uma contribuicdo significativa para a
predicdo do equilibrio trabalho-familia, ou seja, as mencionadas variaveis nao
ajudam a explicar a variancia da varidvel EQUILIBRIOTF, portanto, se as mesmas
forem retiradas do modelo de regressdo, o resultado obtido provavelmente sera
similar ao que resulta do calculo que considera todas as varidveis, sejam estas

estatisticamente significativas ou nao.
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Por esse motivo, fez-se necessario o calculo de uma segunda regressao multipla do
tipo passo a passo, para chegar a um modelo ou conjunto de modelos cujas variaveis
fizessem uma contribuicao significativa com vistas a predizer o equilibrio trabalho-
familia. Os resultados da aludida regressdo e as caracteristicas dos modelos

correspondentes sdo mostrados na Tabela 4.5 a seguir.

Variavel Coeficiente de Coeficiente de R? Razao F
regressiao (B) regressio ajustado (ANOVA)
padronizado () acumulado
Modelo 1
Constante 2,306
IDADEFILHO ,168 250 * ,055 8,168***
Modelo 2
Constante 1,687
IDADEFILHO ,176 262 * ,099 7,776%***
PROGORGANIZ 216 226 *
Modelo 3
Constante 1,192
IDADEFILHO ,164 243 * ,136 7,497 ***H%
PROGORGANIZ 214 223 %
APOIOCHEFE 161 210 **
Modelo 4
Constante ,929
IDADEFILHO 173 257 * ,159 6,876k
PROGORGANIZ 221 230 *
APOIOCHEFE ,139 181 **
APOIOPARCEIRO ,105 175 ®*

*p < 0,01; **p < 0,05; *** p = 0,005; **** p=0,001; ***** p < 0,001
R=,25 ¢ R’=,062 (Mod. 1); R=,336 ¢ R*=,113 (Mod. 2); R=,396 ¢ R’=,157 (Mod. 3); R=432 ¢ R’=,186
(Mod. 4)

R? ajust=,055 (Mod. 1); AR? ajust=,044 (Mod. 2); AR? ajust=,037 (Mod. 3); AR ajust=,023 (Mod. 4)

Tabela 4.5 — Resultado da regressao multipla do tipo passo a passo (4 modelos).
Pela analise dos dados da Tabela 4.5 anterior, verifica-se que foram calculados
quatro modelos alternativos para o equilibrio trabalho-familia com respectivamente
uma, duas, trés e quatro variaveis independentes. Nesse sentido, observou-se que a
variavel IDADEFILHO explicou a maior por¢do da varidncia da variavel equilibrio
trabalho-familia, correspondendo a um coeficiente de determinagio R* ajustado de
5,5% (Modelo 1). Adicionalmente, pela variacdo no valor acumulado do R? ajustado
de um modelo a outro, observou-se que a variavel PROGORGANIZ explicou 4,4%
da variancia (Modelo 2), a variavel APOIOCHEFE explicou 3,7% da variancia
(Modelo 3) e a variavel APOIOPARCEIRO explicou 2,3% da variancia (Modelo 4).
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Em outras palavras, os mencionados percentuais representam o quanto cada variavel

independente aumenta o poder explicativo da equacao de regressao.

Em total, o Modelo 4 explicou 15,9% (R* ajustado acumulado) da variancia da
variavel EQUILIBRIOTF, o que representa um resultado melhor que o obtido com a
regressdo do tipo entrada forgada (R? ajustado = 12,8%), isto &, o Modelo 4 pode ser
considerado melhor que o modelo que inclui todas as varidveis em termos de
bondade de ajuste, no que se refere a amostra utilizada. Ressalte-se que uma
conclusdo equivalente pode ser aplicada ao Modelo 3, o qual inclui apenas as
variaveis independentes IDADEFILHO, PROGORGANIZ ¢ APOIOCHEFE e cujo
R? ajustado explicou 13,6% da variancia da variavel EQUILIBRIOTF.

Deve ser observado que os baixos valores de R” ajustados obtidos indicam que
outras variaveis explicam grande parcela da variabilidade do equilibrio trabalho-
familia. Provavelmente, uma amostra composta por mais individuos, por meio da
qual algumas varidveis nao consideradas significativas no presente estudo pudessem
gerar resultados estatisticamente significativos, poderia produzir maiores valores de
R? ajustados. Além disso, ¢ possivel que outras varidveis nio consideradas nas
analises ndo tenham sido incluidas no modelo testado, por exemplo, algumas
variaveis do modelo conceitual desenvolvido por PARAYITAM e KALRA (2008),
Figura 2.1 (Capitulo 2), o qual ¢ sensivelmente mais complexo que o modelo

examinado na presente pesquisa.

No que tange ao resultado da andlise de varidncia (ANOVA), para os quatro
modelos especificados na Tabela 4.5, todos os valores de F sdo bem maiores do que
1 (a proposito, o menor deles € igual a 6,876) e todos sdo altamente significativos (p
<= 0,005). Os resultados obtidos significam que os modelos calculados aumentam
significativamente a habilidade de predizer o equilibrio trabalho-familia em relagao
a média. Além disso, segundo a Razdo F, os quatro modelos obtidos sao melhores

que o modelo obtido com a regressdo do tipo entrada forcada (F = 2,824; p < 0,005).
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A seguir, serdo tecidas consideragdes acerca dos pressupostos dos modelos
utilizados na presente pesquisa no que se refere a normalidade, multicolinearidade e

homocedasticidade.

No que se refere a normalidade, as figuras a seguir demonstram que os residuos
padronizados da regressdo seguem uma distribui¢do aproximadamente normal
(histogramas das Figuras 4.1 e 4.2) e estdo distribuidos sobre a diagonal dos

graficos P-P (Figuras 4.3 € 4.4).

Histograma
Variavel dependente: EQUILIBRIOTF
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Figura 4.1 — Histograma dos residuos padronizados (entrada forcada).
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Figura 4.2 — Histograma dos residuos padronizados (passo a passo).

Grafico P-P normal dos residuos padronizados
daregressao

Variavel dependente: EQUILIBRIOTF
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Figura 4.3 — Grafico P-P normal dos residuos (entrada forcada).
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Grafico P-P normal dos residuos padronizados
daregressao

Variavel dependente: EQUILIBRIOTF
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Figura 4.4 — Grafico P-P normal dos residuos (passo a passo).

Os resultados obtidos para as estatisticas de colinearidade, a saber, tolerancia e FIV
(fator de inflacdo da varidncia), demonstrados nas Tabelas 4.6 e 4.7 a seguir,
evidenciam que nao existem problemas de multicolinearidade com as variaveis
independentes incluidas na regressdo, tanto do tipo entrada forgada, quanto do tipo
passo a passo, visto que os valores da Tolerancia encontram-se acima da referéncia
comumente utilizada de 0,10 e os valores do FIV estdo abaixo do parametro

normalmente empregado de 10.

Estatisticas de colinearidade

Modelo Tolerancia FIV
Constante
IDADE 392 2,554
GENERO 644 1,554
NFILHOS ,760 1,316
IDADEFILHO 464 2,154
CUIDFILHOS ,882 1,134
TIPOTRAB ,489 2,047
HORASTRAB 475 2,104
PROGORGANIZ 924 1,083
APOIOPARCEIRO 718 1,393
APOIOCHEFE 915 1,093

Tabela 4.6 — Valores de tolerancia e FIV (entrada forcada).
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Estatisticas de colinearidade

Modelo Tolerancia FIV
Modelo 1
Constante
IDADEFILHO 1,000 1,000
Modelo 2
Constante
IDADEFILHO ,997 1,003
PROGORGANIZ 997 1,003
Modelo 3
Constante
IDADEFILHO 989 1,011
PROGORGANIZ 997 1,003
APOIOCHEFE ,992 1,008
Modelo 4
Constante
IDADEFILHO ,983 1,018
PROGORGANIZ ,995 1,005
APOIOCHEFE ,965 1,037
APOIOPARCEIRO ,968 1,033

Tabela 4.7 — Valores de tolerancia e FIV (passo a passo).

comportamento grafico.

Por outro lado, na avaliagdo da homoscedasticidade dos residuos usou-se o exame
grafico para determinar se os residuos sao homoscedasticos ou heteroscedasticos.
As Figuras 4.5 e 4.6 mostram que os residuos da regressdo sdo homoscedasticos,

pois estdao dispersos em forma aleatoria, ndo apresentando um padrdo especifico de
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Figura 4.5 — Grafico de dispersao dos residuos (entrada forcada).
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Figura 4.6 — Grafico de dispersao dos residuos (passo a passo).
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CAPITULO 5 - CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Neste capitulo, sdo apresentadas as reflexdes sobre os resultados finais da presente
dissertagdo, as sugestdes para pesquisas futuras e comentarios acerca das limitacdes da

pesquisa.
RESPOSTAS AS QUESTOES DA DISSERTACAO

Esta dissertagdo foi realizada e estruturada de forma a ser capaz de responder as
questdes propostas no Capitulo 3. Nesse sentido, cabe recapitula-las e analisar até que
ponto as mesmas foram respondidas por meio das referéncias tedricas consultadas e dos

resultados empiricos obtidos no decorrer da presente pesquisa.

p) Até que ponto o modelo conceitual adotado para o estudo conseguiu explicar a

realidade evidenciada pela analise dos dados empiricos?

Para responder a esta pergunta, foi necessario resumir os resultados da validagdo
qualitativa do mencionado modelo e da analise quantitativa realizada por meio da
regressao linear multipla, os quais foram detalhados no Capitulo 4. Por um lado, no que
diz respeito a validagdo qualitativa do modelo, os dados coletados por meio de
entrevistas realizadas com 13 individuos produziu os resultados mostrados na Tabela

5.1 a seguir.

Hipoteses tedricas confirmadas

HI: A jornada de trabalho est4 negativamente relacionada ao equilibrio trabalho-familia.

H2: O tipo de trabalho estd negativamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

H4: As mulheres tendem a perceber que possuem mais problemas que os homens em relagdo ao
equilibrio trabalho-familia.

H6: A idade do filho mais novo esta positivamente relacionada ao equilibrio trabalho-familia.

H7: Ser beneficiario de programas de apoio oferecidos pela organizacao estd positivamente relacionado
ao equilibrio trabalho-familia.

H8: O apoio do supervisor imediato estd positivamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

H9: O apoio do parceiro (apoio concreto, ndo emocional) esta positivamente relacionado ao equilibrio
trabalho-familia.

H10: O grau de satisfagdo com o apoio doméstico esta positivamente relacionado ao equilibrio
trabalho-familia.

Hipéteses tedricas niio confirmadas

H3: Ha uma faixa de idade intermediaria na qual os problemas relacionados ao equilibrio trabalho-
familia sdo percebidos como mais dificeis.

H5: O nimero de filhos estd negativamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

Tabela 5.1 — Resumo dos resultados da analise qualitativa.
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Como se ve, especificamente no que se refere as hipoteses H3 e HS5, como ja
mencionado no Capitulo 4, os dados qualitativos coletados por meio das entrevistas nao
permitiram validar as relacdes especificadas pelo modelo tedrico. Em relacdo a H4, ela
foi indiretamente confirmada, ja que foram perguntas indiretas as que permitiram fazer

observagdes ao respeito.

Por outro lado, em relagdo a regressdo linear multipla, o conjunto de dados extraidos da

amostra de 125 individuos originou os resultados ilustrados na Tabela 5.2 a seguir.

Hipoteses tedricas confirmadas

Hé6: A idade do filho mais novo esta positivamente relacionada ao equilibrio trabalho-familia.

H7: Ser beneficiario de programas de apoio oferecidos pela organizagao estd positivamente relacionado
ao equilibrio trabalho-familia.

HS: O apoio do supervisor imediato estd positivamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

H9: O apoio do parceiro (apoio concreto, ndo emocional) esta positivamente relacionado ao equilibrio
trabalho-familia.

Hipoteses teoricas niao confirmadas

H1: A jornada de trabalho esta negativamente relacionada ao equilibrio trabalho-familia.

H2: O tipo de trabalho estd negativamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

H3: Ha uma faixa de idade intermediaria na qual os problemas relacionados ao equilibrio trabalho-
familia sdo percebidos como mais dificeis.

H4: As mulheres tendem a perceber que possuem mais problemas que os homens em relagdo ao
equilibrio trabalho-familia.

H5: O nimero de filhos esta negativamente relacionado ao equilibrio trabalho-familia.

H10: O grau de satisfagdo com o apoio doméstico estd positivamente relacionado ao equilibrio
trabalho-familia.

Tabela 5.2 — Resumo dos resultados da analise quantitativa.

Por meio do confronto entre os resultados da validagdo qualitativa e da analise
quantitativa, percebe-se que a regressao linear multipla confirmou apenas 4 hipdteses,
ao passo que a validacdo qualitativa confirmou 8 hipoteses. Contudo, deve-se
considerar que a validag@o qualitativa foi baseada em um conjunto menor de individuos
que foram entrevistados em profundidade, o que significa que a informacao
proporcionada pelos mesmos foi muito mais rica em detalhes, em comparagdo com os

dados coletados por meio do questionario que subsidiaram a analise quantitativa.

Além disso, como as entrevistas foram conduzidas ativamente pela pesquisadora,
quando algum aspecto ndo foi muito bem compreendido pelos entrevistados, foram

proporcionadas explicagdes que possibilitaram o entendimento do que se estava
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investigando. Finalmente, foi possivel ampliar a busca de informagdo quando a

pesquisadora entendeu que isso agregaria valor aos dados coletados.

No caso dos questiondrios que serviram de base para a regressao linear multipla, uma
limitagdo obvia é que os mesmos foram preenchidos sem a presenca da pesquisadora,
cabendo a possibilidade de que alguns participantes eventualmente ndo tivessem
entendido exatamente o que se lhes estava perguntando. Adicionalmente, ¢ possivel que
a amostra coletada ndo seja perfeitamente representativa do universo de individuos

objeto da pesquisa.

E importante, também, observar que uma pesquisa deste tipo, na qual se pergunta sobre
situagdes pessoais em possivel conflito com situacdes de trabalho e vice-versa, nem
sempre ¢ respondida diretamente (ou talvez até ndo honestamente pelas pessoas),
porque pode significar admitirem-se limitagdes ou conflitos que ndo sdo simples de
admitir. Nesse sentido, observaram-se limitagdes no questionario quantitativo, e
vantagens nas entrevistas, ja que as perguntas podiam ser mais bem direcionadas e até

obter informagdo de forma indireta como aconteceu no caso da hipotese 4.

q) Como as organizagoes poderiam identificar a necessidade de implementar
programas organizacionais que ajudem a facilitar o alcance do equilibrio trabalho-

familia?

Isso poderia ser feito por meio do uso do modelo desenvolvido na presente dissertagao e
das metodologias qualitativas e quantitativas usadas para validd-lo empiricamente com
vistas a medir a percepcao dos trabalhadores das organizagdes em relagdo ao equilibrio
trabalho-familia. Por outro lado, € razoavel supor que as areas de recursos humanos das
organizacdes ja possuam informacgdo registrada a esse respeito, tendo em vista que
usualmente a falta de equlibrio trabalho-familia, ou a presenca de conflito trabalho-
familia (neste caso, no sentido familia—trabalho), estd relacionada a ocorréncias
negativas que normalmente sao registradas na ficha funcional dos trabalhadores, tais
como: absenteismo no trabalho, impontualidade, baixo desempenho no trabalho e

insatisfagdo ou sofrimento em relagdo ao trabalho (VOYDANOFF, 2002).
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r) Existem programas organizacionais tendentes a favorecer o alcance do equilibrio

trabalho-familia que possam ser identificados na organizagdo estudada?

Como mencionado no Capitulo 4, o Tribunal de Contas da Unido — TCU implementou
alguns programas organizacionais, como, por exemplo, horario flexivel com banco de
horas, jornada de trabalho reduzida em uma hora para trabalhadores sem cargo diretivo

ou funcdo de confianca, instalacdo de uma creche no local de trabalho e teletrabalho.

Como foi verificado tanto por meio da validagao qualitativa como por meio da anélise
quantitativa, os trabalhadores da organizagdo estudada efetivamente associam os
mencionados programas organizacionais ao alcance do equilibrio trabalho-familia. Em
particular, pode-se mencionar o horario flexivel e o banco de horas, os quais foram
associados respectivamente por 83,20% e 78,40% dos trabalhadores que responderam
aos questionarios como ferramentas utilizadas com o intuito de equilibrar as demandas
do seu trabalho e o cuidado com a sua familia (dados obtidos da Tabela 4.2). Ja no caso
dos trabalhadores que participaram das entrevistas, verificou-se que 100% daqueles que
tinham a possibilidade de usar o horario flexivel e o banco de horas fizeram uso de tais
programas (11 de um total de 13 trabalhadores). Por outro lado, o motivo pelo qual 2
dos trabalhadores entrevistados ndo usaram aqueles foi a utilizacdo do teletrabalho, o

qual ¢ incompativel com o horério flexivel e o banco de horas.

s) Quais seriam os efeitos esperados como consequéncia da aplica¢do de programas

organizacionais que facilitem o alcance do equilibrio trabalho-familia?

A aplicacdo dos mencionados programas organizacionais pode ajudar a evitar, ou, pelo
menos minimizar os efeitos de varias consequéncias negativas decorrentes da falta de
equilibrio trabalho-familia, as quais foram enumeradas por MCFARLAND (2004), tais
como, exaustdo emocional, diminuicdo do bem-estar mental, deterioro nos

relacionamentos ¢ insatisfagdo com o trabalho ¢ a vida.

No mesmo sentido, na analise qualitativa da presente pesquisa foram identificados os
seguintes beneficios para o individuo e a sua familia, caso sejam utilizados os regimes

de horario flexivel, banco de horas e, em especial, de teletrabalho, os quais também
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foram apontados por HILL et al. (2001) e que, no caso da ultima, ¢ modalidade ja

reconhecida em organizagdes brasileiras, como Tribunais de Contas.

a)

b)

d)

Torna-se possivel reduzir o stress associado ao deslocamento diario entre a casa e o
local de trabalho, por exemplo, evitando as horas de mais movimento no transito

(no caso do horario flexivel) ou trabalhando virtualmente desde sua casa

(teletrabalho).

Os trabalhadores tém mais opgdes para escolher o melhor lugar onde morar com a

familia (teletrabalho).

Os pais podem organizar seus horarios de trabalho em forma mais sincronizada com
os horarios dos filhos em idade escolar (horario flexivel, banco de horas e

teletrabalho).

Torna-se possivel usar os tempos com mais qualidade, tanto para a familia quanto
para o trabalho, pois os trabalhadores podem atender as suas necessidades familiares
em horarios nos quais poderiam estar trabalhando, se estivessem submetidos a um
esquema de horario rigido, e podem dedicar-se ao trabalho em forma mais produtiva
e sem interrupgdes em horarios em que ndo estivessem submetidos as pressoes de

ordem familiar (horario flexivel, banco de horas e teletrabalho).

Incrementa-se a possibilidade que os pais t€ém de administrar efetivamente
superposi¢oes entre o tempo de trabalho e situagdes inesperadas associadas ao
cuidado dos filhos, como, por exemplo, doengas (horario flexivel, banco de horas e

teletrabalho).

Durante periodos de incremento no volume de trabalho, os trabalhadores podem
trabalhar mais horas num dia em particular, sem que isso gere grandes impactos no
equilibrio trabalho-familia, pois sempre ¢ possivel dedicar algumas horas de

qualidade daquele dia a sua familia (horario flexivel, banco de horas e teletrabalho).

No que tange ao outro programa organizacional identificado, ou seja, a creche no local

de trabalho, a analise qualitativa apontou dois beneficios. O primeiro foi a satisfagdo e a
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tranquilidade das maes por terem seus filhos pequenos proximos delas no local de
trabalho e, portanto, poderem agir prontamente quando for necessario. O outro
beneficio apontado foi de carater emocional, ja que as maes com filhos na creche
podem criar uma espécie de comunidade com caracteristicas similares (filhos pequenos
e trabalho fora de casa) para compartilhar inquietudes e davidas a respeito da

maternidade.

Por outro lado, PARAYITAM e KALRA (2008) sugerem que o0s programas
organizacionais de apoio t€ém um papel vital em relacdo aos trabalhadores das
organizagdes, particularmente no que se refere a satisfacdo com o trabalho e a satisfacao
com a vida, porque entendem que as relagdes entre trabalho e familia geram um forte

impacto em ambas as satisfacdes.

Complementando essa ideia, WARREN e JOHNSON (1995) afirmam que, ao reduzir
os niveis percebidos de tensdo entre trabalho e familia, os recursos colocados a
disposicdo dos trabalhadores pelas organizagdes podem, em troca, aumentar o

desempenho profissional daqueles trabalhadores.

No entanto, deve-se aqui resgatar o que afirma TREMBLAY (2003) no sentido de que
tais programas nao resolvem o problema do equilibrio trabalho-familia completamente,
pois 0s mesmos ndo asseguram uma melhor distribuicdo de trabalho entre homens e
mulheres tanto dentro dos lares como nos centros de trabalho e tampouco aumentam
automaticamente a participagdo dos homens nas responsabilidades familiares,

oferecendo tdo somente alguns elementos que aliviam as dificuldades correspondentes.

Ao iniciar esta pesquisa, as idéias sobre as causas e possiveis solugdes para o conflito
trabalho-familia eram logicamente muito mais limitadas do que as atuais. Por isso,
conhecer a aten¢do ¢ o trabalho que o campo académico tem dedicado a este tema
resultou bastante enriquecedor ¢ animador. No entanto, salvo por empresas ¢
organizacdes ainda escassas no meio, a preocupagao efetiva por este problema e a
aplicagdo pratica de suas possiveis solugdes ainda ¢ muito limitada. Portanto, este &,

sem duvida, um campo no qual ainda ha muito caminho por percorrer.
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LIMITACOES DA PESQUISA

Uma primeira limitagdo identificada para a presente pesquisa € em relagdo ao universo
de onde veio a amostra estudada. O mesmo ¢ composto por individuos que conformam
um conjunto bastante homogéneo, sendo todos servidores publicos federais trabalhando
para uma Unica instituicdo. Esta limitagdo compromete a capacidade de generalizar os
resultados aqui obtidos para uma populagdo maior, incluindo ai trabalhadores da
iniciativa privada, ou mesmo servidores publicos de outros 6rgaos e de outras esferas de
governo (cujas politicas de recursos humanos seguramente sdo bastante diferentes).
Além do mais, todos os servidores do TCU trabalham nas capitais dos respectivos
Estados e no Distrito Federal, o que torna incerta a aplicabilidade dos resultados da

presente pesquisa a trabalhadores que nao estejam em capitais.

Além disso, cabe a possibilidade de que, algumas vezes, as pessoas nao percebam
conscientemente que sentem (ou nem sentem) desconforto emocional pelo conflito
trabalho-familia que experimentam, devido a satisfacdo que o trabalho lhes
proporciona, especialmente no caso daqueles que exercem um cargo de chefia ou
assessoria. Nestes casos, € possivel que uma pesquisa feita com um corte seccional, que
registra a opinido dos individuos num momento especifico, ndo permita observar

objetivamente os geradores do conflito trabalho-familia.

Como ja mencionado no Capitulo 2, em funcao principalmente das limitagdes de tempo,
a presente pesquisa baseou-se num unico ciclo de coleta de dados empiricos, adotando
um tipo de corte seccional, € usou um modelo do tipo “spillover” (modelo de derrame).
Baseando-se num modelo deste tipo, adotando o tipo de corte mencionado e usando
dados de correlagdes estatisticas, ndo € possivel estabelecer as relagdes de causalidade

entre as variaveis correspondentes ao modelo conceitual utilizado.

Além disso, como os dados coletados por meio de questionarios foram fornecidos pelos
proprios individuos, a magnitude das respostas pode ter sido alterada pela propria
compreensao de cada individuo em relagdo a pergunta, ou em fungdo das disposi¢oes

gerais de personalidade de cada pessoa.
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Outro aspecto a ser considerado como limitagdo ¢ o fato de que a participagdo na
pesquisa foi voluntaria, ndo sendo possivel chegar a nenhuma conclusdo sobre as
pessoas que trabalham na organiza¢do em estudo e ndo responderam aos questionarios.
Na mesma linha do que afirmam WARREN e JOHNSON (1995), pode-se supor que as
pessoas que participaram voluntariamente da coleta de dados deste estudo poderiam ter
um grau de interesse maior em relacao aos problemas de parternidade/maternidade, as
politicas e praticas correspondentes no seu ambiente de trabalho e/ou as formas
mediante as quais ¢ possivel manejar as dificuldades relativas ao equilibrio entre

trabalho e familia.
CONCLUSOES

Em primeiro lugar, observou-se que um aspecto importante da presente dissertagdo foi a
opcao pelo emprego de métodos tanto quantitativos como qualitativos. Esta abordagem
metodologica diversificada permitiu que o problema de pesquisa fosse investigado, de

uma maneira mais ampla, o que fortaleceu a consisténcia dos resultados obtidos.

Por outro lado, vale salientar que o resultado mais importante da presente dissertagao,
tanto no que se refere a validagdo qualitativa como no que diz respeito a analise
quantitativa, foi a confirmagdo da hipdtese central da presente pesquisa, ou seja, os
programas de apoio oferecidos pela organizacdo efetivamente influiram positivamente
no equilibrio trabalho-familia dos trabalhadores (hipotese H7). De fato, essa hipdtese
reveste-se de profunda importancia j& que representa uma ferramenta gerencial eficaz
capaz de produzir bem-estar nos trabalhadores da organizacdo, que embora nao
pretenda nem se destine a resolver os problemas domésticos, pode melhorar suas

condicdes para enfrentar desafios fora do trabalho também.

No entanto, como bem salientado por HILL et. al. (2001), devem-se considerar alguns
obstaculos a implementagdo de programas organizacionais como os aqui estudados no
que se refere a cultura organizacional, em especial, o horario flexivel e o teletrabalho.
Em primeiro lugar, os citados autores afirmam que alguns gerentes consideram os
mencionados programas organizacionais irrelevantes, a menos que seja possivel

demonstrar beneficios financeiros para as organizacdes. Em segundo lugar, os mesmos
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autores defendem a ideia de que a implementagdo de tais programas deve andar de
maos dadas com a reestruturagdo dos sistemas de avaliagdo de desempenho, de tal
forma que estes estejam baseados em resultados mensuraveis € ndo numa visdo

subjetiva de cada gerente.

Finalmente, pode-se concluir que a exploracdo critica das reagdes e percepcoes dos
trabalhadores em relagdo as mudancgas nas praticas e politicas gerenciais ¢ de grande
utilidade para a organizacdo. Nesse sentido, ¢ importante que as organizagdes avaliem
os beneficios e os custos das mencionadas mudangas a medida que as mesmas sdo
feitas, em particular, para subsidiar decisdes futuras. Portanto, as organizacdes que
decidam implementar programas dirigidos a favorecer o equilibrio trabalho-familia

deveriam avaliar o impacto resultante dos mesmos, para verificar se 0s mesmos estao

produzindo os beneficios esperados para os trabalhadores e para a organizacao.

SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Além do que foi antecipadamente exposto nas conclusdes e retomando a base do obtido
ao final da presente pesquisa, tanto no que se refere aos seus resultados, quanto em
relacdo as limitagdes da mesma, foram elaboradas as seguintes sugestdes para pesquisas

futuras:

a) Realizar estudos usando um tipo de corte longitudinal para verificar como se

comporta a percepgao do equilibrio trabalho-familia ao longo do tempo.

b) Validar o modelo com outras organizagdes, tanto do setor publico, quando do setor
privado, adotando ainda um tipo de corte seccional, com vistas a comparar 0s

resultados obtidos com os que foram verificados no TCU.

¢) Realizar um estudo utilizando outras metodologias de coleta de dados como, por
exemplo, observacdo em campo e entrevistas em profundidade, o que reduziria as
distor¢des introduzidas pelo fornecimento de dados pelos proprios individuos por

meio de questionarios.
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d) Realizar pesquisas que incluam mais um tipo de trabalho a avaliar. De fato, a

)

tipificagdo do trabalho em exercicio de cargo ou ndo, resulta insuficiente, porque foi
encontrada, nesta pesquisa, outra tipificacdo referida aos trabalhos sem cargo, os
quais ndo possuem a possibilidade de flexibilizacdo nem no horario nem no lugar de
realizacdo do trabalho. Isto poderia ser chamado de trabalho sem exercicio de cargo
com autonomia no horario e na localizacdo e, por outro lado, trabalho sem exercicio
de cargo sem autonomia no horario e na localizacdo. Essa abordagem pode ser de
utilidade para as organizacdes na hora de fazer lotacdes/rotagdes internas

atendendo, também, as situa¢des familiares dos trabalhadores.

Desenhar uma pesquisa sobre equilibrio trabalho-familia que verifique a afirmagao
de HALL (1972), no sentido de que as maes que trabalham experimentam os seus
papéis simultaneamente, ao passo que os pais que trabalham experimentam seus

papéis em forma sequencial.

Pesquisar o beneficio que representa para as empresas ¢ instituicdes a aplicagdo de
programas organizacionais de apoio ao equilibrio trabalho-familia. Esta pesquisa
teria que estar relacionada a possibilidade de efetuar tal mensuracdo em termos
financeiros e também em termos de avaliacdo de desempenho. Isto tera finalidades
praticas para a gestdo e/ou para o desenvolvimento de bases tedricas, assim como
permitira observar a postura dos trabalhadores na situacdo estudada, bem como a de

seus gestores.

Pesquisar as acdes organizacionais relacionadas a busca do equilibrio trabalho-
familia segundo a oOtica da subjetividade como intersubjetividade, para verificar
empiricamente a hipdtese de que a agdo organizacional se caracteriza como inser¢ao
(FRAGA, 2009), além de investigar, no mesmo contexto, a possibilidade de mutua
compreensdo de interesses e necessidades para a relagdo que a fenomenologia

chamaria de “em comum” (FRAGA, 2009).

O problema da aplicagdo pratica dos achados ¢ constituido de matizes pessoais que o

tornam mais ou menos complexo e, portanto, bastante heterogéneo para cada

trabalhador. Porém, o mesmo ndo ocorre no campo da gestao das empresas, desde onde
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se podem oferecer medidas que serdo Uteis para uma gama mais ampla de

trabalhadores.

Este trabalho avaliou alguns aspectos que, desde os ambitos pessoal e da gestdo das
empresas/organizacgdes, podem incidir positiva e negativamente no manejo do conflito
trabalho-familia. Apesar disso, deve-se recordar que, como foi citado na parte
introdutéria da presente dissertagdo, este conflito deve ser avaliado e a¢des concretas
devem ser tomadas, também no ambito das sociedades, em sua organizagdo mais
formal, que ¢ o Estado e, ainda, em suas formas menos institucionalizadas, porém, nao
menos relevantes e eficientes. Enfim, trata-se de um problema sobre o qual ainda ha

muito o que pesquisar, sobretudo, hd muito por fazer na realidade concreta.



90

CAPITULO 6 - REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BARCENA, A. Discurso de la sesion inaugural la reunién de expertos “Cambio de las
familias en el marco de las transformaciones globales: necesidad de politicas publicas
eficaces ”. CEPAL y UNFPA, Santiago de Chile, octubre de 2004.

BARNETT, R. C. Toward a review and reconceptualization of the work/family
literature, Genetic, Social, and General Monographs, 124, 1998, pp. 125-182.

BEDEIAN, A. G.; BURKE, B. G.; MOFFETT, R. G. Outcomes of work-family conflict
among married male and female professionals. Journal of Management, 14(3), 1988,
pp. 475-491.

CARLSON D. S.;; FRONE M. R. Relation of Behavioral and Psychological
Involvement to a New Four-Factor Conceptualization of Work-Family Interference.
Journal of Business and Psychology, Vol. 17, No. 4, June 2003, pp. 515-535.

CASPER, W. J.; EBY, L. T.; BORDEAUX, C.; LOCKWOOD, A.; LAMBERT, D. A
review of research methods in IO/OB work-family research, Journal of Applied
Psychology, Vol. 92, 2007, pp. 28-43.

CHAMBEL, M. J.; SANTOS, M. V. Praticas de conciliagdo e a satisfacao no trabalho:
Mediacao da facilitacdo do trabalho na familia, Estudos de Psicologia, 26(3), 2009, pp.
275-286.

CHENEVIER, Laure. Les variables influencant l'ampleur du conflit "emploi-famille"”
ressenti par l'employé(e), mémoire de maitrise, Montréal: Universit¢ de Montreal.
Ecole des hautes études commerciales, 1996, pp. 172.

CLARKE, M. C.; KOCH, L. C.; Hill, E. J. The Work-Family Interface: Differentiating
Balance and Fit. Family and Consumer Sciences Research Journal, Vol. 33, No. 2,
December 2004, pp. 121-140.

COOQOPER, D. R.; SCHINDLER, P. S. Métodos de Pesquisa em Administracdao, 7*
Edicdo. Porto Alegre: Bookman, 2003.

DRUCKER, P. F. O Melhor de Peter Drucker: O Homem, a Administracdo, a
Sociedade. Sao Paulo: Nobel, 2002.

FIELD, A. P. Discovering statistics using SPSS: and sex and drugs and rock 'n' roll, 3*
edig¢do. Londres: Sage, 2009.



91

FRAGA, V.F. Gestdo pela formag¢dao humana: uma abordagem fenomenologica, 2*
Edicao. Sao Paulo: Manole, 2009.

FRONE, M. R.; RUSSELL, M.; COOPER, M. L. Antecedents and outcomes of work-
family conflict: testing a model of the work-family interface, Journal of Applied
Psychology, 77, 1992a, 65-78.

FRONE, M. R.; RUSSELL, M.; COOPER, M. L. Prevalence of work-family conflict:
are the boundaries asymmetrically permeable?, Journal of Organizational Behaviour,
Vol. 13, 1992b, pp.723-9.

FRONE, M. R.; RUSSELL, M.; COOPER, M. L. Relation of work-family conflict to
health outcomes: A four-year longitudinal study of employed parents. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 70 (4), 1997, pp. 325-335.

FRONE, M. R.; YARDLEY, J. K. Workplace family-supportive programmes:
Predictors of employed parents’ importance ratings. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 69, 35, 1996, pp. 1-366.

GREENHAUS, J. H.; BEUTELL, N. J. Sources of conflict between work and family
roles. Academy of Management Review, Vol. 10, 1985, pp. 76-88.

GRZYWACZ J. G.; FRONE M. R.; BREWER C. S.; KOVNER C.T. Quantifying
work-family conflict among registered nurses. Research in Nursing & Health, 29(5),
2006, pp. 414-426.

GRZYWACZ, J. G.; CARLSON, D. S. Conceptualizing Work—Family Balance:
Implications for Practice and Research. Advances in Developing Human Resources,
Vol. 9, No. 4, November 2007, pp. 455-471.

GUERIN, Gilles; ST-ONGE, Sylvie; CHENEVIER, Laure; DENAULT, Kathy;
DESCHAMPS, Martine. Le conflit emploi-familie, ses causes et ses conséquences:

Résultats d'enquéte. Montréal. Université de Montréal, Ecole de relations industrielles,
1997, pp. 23.

HAIR JUNIOR, J. F.; ANDERSON, R. E.; TATHAM, R. L.; BLACK, W. Andlise
Multivariada de Dados, 7" Edi¢ao. Porto Alegre: Bookman, 2005.

HALL, D. T. A model of coping with role conflict: The role behavior of college
educated women, Administrative Science Quarterly, 17, 1972, pp. 471-486.



92

HILL, E.J.; HAWKINS A. J.; FERRIS M., WEITZMAN M. Finding an Extra Day a
Week: The Positive Influence of Perceived Job Flexibility on Work and Family Life
Balance. Family Relations, Vol. 50, No. 1, 2001, pp. 49-58

LYNESS, K. S.; THOMPSON, D. E. Above the glass ceiling? A comparison of
matched samples of female and male executives. Journal of Applied Psychology, Vol.
82, 1997, pp. 359-75.

MAZEROLLE S. M.; BRUENING J. E.; CASA D. J. Work-Family Conflict, Part I:
Antecedents of Work-Family Conflict in National Collegiate Athletic Association
Division I-A Certified Athletic Trainers. Journal of Athletic Training, Vol. 43, No. 5,
October 2008, pp. 505-512.

MCFARLAND, L. A. Work-Family Balance. The Industrial-Organizational
Psychologist, 41(4), 2004, pp. 47-53.

NEVES, J. L. Pesquisa Qualitativa — Caracteristicas, usos e possibilidades. Caderno de
Pesquisas em Administrag¢do, Sao Paulo, v. 1, n. 3, 1996.

PARAYITAM S.; KALRA N. K. From Work-Family Conflicts to Psychological Stress,
Job Satisfaction and to Life Satisfaction: a Proposed Integrative Model. Journal of
Organizational Culture, Communications and Conflict, Vol. 12, No. 2, 2008, pp. 49-63.

RICE, R. W., FRONE, M. R., MCFARLIN, D. B. Work-nonwork conflict and the
perceived quality of life. Journal of Organizational Behavior, Vol. 13, 1992 pp.155-68.

SIKORA, P.; MOORE, S.; GRUNBERG, L.; GREENBERG, E. Work-family conflict:
An exploration of causal relationships in a 10 year, 4-wave panel study. Working Paper
PEC2007-0001 (WPC WP-018), disponivel em

<http://www.colorado.edu/ibs/pubs/pec/pec2007-0001.pdf>  (ultimo  acesso  em
13/11/2009).

STREICH M.; CASPER W. J; SALVAGGIO A. N. Examining couple agreement about
work-family conflict. Journal of Managerial Psychology, Vol. 23, No. 3, 2008, pp.
252-272.

TREMBLAY, D. G. Working Time and Work-family Balancing: A Canadian
Perspective. Note 2003-18A, 2003, disponivel em
<http://www.telug.ugam.ca/chaireecosavoir/pdf/NRC03-18A.pdf> (ultimo acesso em
19/06/2009).

TREMBLAY, D. G. Work-Family Balance: What are the sources of difficulties and
what could be done? Research Note 2004-03A, 2004, disponivel em



93

<http://www.telug.ugam.ca/chaireecosavoir/pdf/NRC04-03A.pdf> (altimo acesso em
19/06/2009).

VIEIRA, M. M. F. Por uma boa pesquisa (qualitativa) em Administra¢do. In: VIEIRA,
M. M. F.; ZOUAIN, D. M. (Orgs.). Pesquisa qualitativa em administra¢do. Rio de
Janeiro: Editora FGV, 2004, p. 13-28.

VOYDANOFF, P. Linkages Between the Work-family Interface and Work, Family,
and Individual Outcomes: An Integrative Model. Journal of Family Issues, Vol. 23, No.
1, 2002, pp. 138-164.

VOYDANOFF, P. Work Demands and Work-to-Family and Family-to-Work Conflict:
Direct and Indirect Relationships. Journal of Family Issues, Vol. 26, No. 6, 2005, pp.
707-726.

WARREN J. A., JOHNSON P. J. The Impact of Workplace Support on Work-Family
Role Strain. Family Relations, Vol. 44, No. 2, 1995, pp. 163-169.



94

APENDICE A

PESQUISA SOBRE EQUILIBRIO TRABALHO-FAMILIA
ROTEIRO PARA AS ENTREVISTAS

Comecgo da entrevista propriamente dita coletando alguns dados socio-demograficos
basicos. Depois disso, continuagdo da entrevista fazendo as seguintes perguntas:

a) Como é a sua rotina diaria de atividades relacionadas as suas obrigagoes
familiares e do trabalho?

b) Como ela muda nos dias em que vocé nao trabalha (por exemplo, finais de semana,
feriados, ferias etc.)?

¢) Para os fins desta pesquisa, o conflito trabalho-familia é definido como uma forma
de conflito entre papéis no qual as pressoes nos dominios do trabalho e da familia
surgem como mutuamente incompativeis, de alguma forma. Nesse contexto, vocé
experimenta conflitos ou desequilibrios entre a sua vida familiar e o seu trabalho?

Se a resposta a pergunta 3 for afirmativa, fazer as seguintes perguntas adicionais. Se a
resposta for negativa, continuar a partir da pergunta 9:

d) Como esses tipos de conflito apresentam-se na sua vida?

e) Como é o impacto deles no seu trabalho e na sua familia?

f) O que vocé faz para manejar esses conflitos ou desequilibrios?

g) Vocé recebe alguma ajuda de outras pessoas?

h) Sua institui¢do ajuda vocé a manejar esses conflitos ou desequilibrios?
Continuar a entrevista com as seguintes perguntas:

i) Vocé percebe mais conflitos ou desequilibrios da familia em relagdo ao trabalho ou
do trabalho em relagdo a familia?

j) Porqué?

k) Ha alguma coisa que aumenta o impacto dos conflitos ou desequilibrios percebidos
por vocé?

l) Ha alguma coisa que diminui o impacto dos conflitos ou desequilibrios percebidos
por vocé?

Esta poderia ser a pergunta final:

m) Vocé deseja fazer algum comentario adicional sobre o assunto?

Observacdo: Roteiro de entrevista adaptado de MAZEROLLE et al. (2008).
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APENDICE B
QUESTIONARIO
Perguntas Respostas
1. Idade: N
2. Local de trabalho:

(0) Edificio Sede do TCU em Brasilia

(1) Outro local

Género:

(0) Homem
(1) Mulher

Vocé tem filhos? Quantos?

(0) Nenhum

(1) Um

(2) Dois

(3) Trés

(4) Quatro ou mais

Qual ¢ a idade do seu filho mais novo?

(0) Nenhum filho

(1) Menos de 6 anos de idade
(2) Entre 6 ¢ 12 anos de idade
(3) Entre 13 e 18 anos de idade
(4) Mais de 18 anos de idade

Vocé esta satisfeito(a) com o apoio dedicado ao cuidado dos seus
filhos (babas, empregadas domésticas, familiares que ndo sejam
o(a) parceiro(a) etc.)?

(0) Nao conto com apoio dedicado ao cuidado dos filhos
(1) Insatisfeito(a)

(2) Mais ou menos satisfeito(a)

(3) Satisfeito(a)

(4) Totalmente satisfeito(a)

Qual ¢ o tipo de trabalho que vocé desenvolve?

(0) Sem cargo de assessoria ou de chefia / gerencial
(1) Ocupante de cargo de assessoria
(2) Ocupante de cargo de chefia / gerencial

Quantas horas por semana vocé dedica ao trabalho normalmente?

Programas organizacionais de apoio:

9.1

9.2

Vocé usa os programas da institui¢do (descritos na pergunta
9.2) para tentar equilibrar as demandas do seu trabalho e o
cuidado com a sua familia (tenha em conta que o equilibrio
seria a dedicagdo do tempo necessario para conseguir realizar,
da melhor forma possivel, as tarefas derivadas do seu trabalho
e as derivadas da atencdo a sua familia)?

(0) Nao

(1) Sim

Se sua resposta a pergunta anterior foi afirmativa, qual (ou
quais) dos seguintes programas lhe foi 1til para esse fim?

() Horério flexivel

() Banco de horas

() Teletrabalho

() Creche no local de trabalho

Indique sua
escolha pelo —
numero

Indique sua
escolha pelo —
numero

Indique sua
escolha pelo —
numero

Indique sua
escolha pelo —
numero

Indique sua
escolha pelo —
numero

Indique sua
escolhapelo — -
numero

_

Indique sua
escolha pelo —
numero

Marque com um X uma ou mais
opgoes abaixo do proprio texto
da pergunta
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() Outro (descrever: )

10. Apoio do chefe imediato:

10.1Seu chefe imediato ¢ compreensivo no que se refere as suas
responsabilidades familiares?

(0) Nunca Indique sua

(1) Ocasionalmente escolhapelo — -
(2) Aproximadamente metade das vezes niimero

(3) Frequentemente

(4) Sempre

10.2Seu chefe imediato demonstra flexibilidade em relacdo ao
horario e outras condi¢des de trabalho quando vocé tem
problemas e necessidades de ordem familiar?

(0) Nunca Indique sua

(1) Ocasionalmente escogha pelo -
(2) Aproximadamente metade das vezes numero

(3) Frequentemente

(4) Sempre

11. Apoio concreto do(a) parceiro(a):

11.1Seu parceiro(a) divide com vocé as responsabilidades

domésticas?
() Nenhuma Indique sua
(1) Poucas lha velo =
(2) Aproximadamente metade delas -
. numero
(3) Muitas
(4) Todas
12. Equilibrio entre trabalho e familia:

12.1 Vocé tem dificuldade para equilibrar suas responsabilidades
no trabalho com suas responsabilidades domésticas?
(0) Sempre Indique sua
(1) Frequentemente escolhapelo =
(2) Aproximadamente metade das vezes el
(3) Ocasionalmente
(4) Nunca

12.2 O seu trabalho deixa vocé sem tempo livre suficiente para
realizar atividades relacionadas a sua familia?
(0) Sempre Indique sua
(1) Frequentemente escolhapelo — -
(2) Aproximadamente metade das vezes el
(3) Ocasionalmente
(4) Nunca

12.3 As suas responsabilidades domésticas deixam voc€ sem
tempo para realizar atividades relacionadas ao seu trabalho?
(0) Sempre Indique sua
(1) Frequentemente escolha pelo — -
(2) Aproximadamente metade das vezes numero

(3) Ocasionalmente
(4) Nunca




