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O CONFLITO TRABALHO-FAMILIA E AS SUAS
IMPLICACOES PESSOAIS E ORGANIZACIONAIS

Ana Maria Gongalves L. R. S. Pinto”

RESUMO

Dado que o trabalho e a familia se influenciam mutuamente, € fundamental conhe-
cermos as ligages que existem entre os papéis de trabalho e de familia, uma vez que
tém grandes implicagOes para as organizacdes e para os individuos.

Conhecendo-se 0 mecanismo segundo o qual o trabalho e a familia se afectam
mutuamente ajudara os trabalhadores ¢ os seus empregadores a encontrar formas para
reduzir o conflito trabalho-familia. A partir destas experiéncias e informagdes os Gestores
de Recursos Humanos, os educadores e investigadores da gestéo, da sociologia, do
comportamento organizacional, entre outros, poderdo usar estes conhecimentos para
definirem politicas e programas que promovam uma melhor qualidade de vida dos seus
trabalhadores.

Com este estudo pretendeu-se explorar, discutir e desenvolver questdes relativas a
gestdo e ao género. Os dados foram obtidos através de entrevistas a trabalhadores de
uma empresa de produtos lacteos. Os resultados demonstram que o conflito trabalho-
familia prevalece sobre o conflito familia-trabalho. Existem diferencas de género quan-
to & percepcao do conflito trabalho-familia.

INTRODUCAO

Actualmente os individuos que desenvolvem uma carreira enfrentam dois grandes
tipos de tensdes: as existentes entre a carreira e a familia e as causadas pelas diferengas
existentes entre as experiéncias vividas pelos homens e pelas mulheres.

No que concerne ao primeiro aspecto, as pessoas tém cada vez mais dificuldade em
encontrar tempo e energia para desempenharem os varios compromissos que tém com 0
trabalho e com a familia.

Quanto a segunda questdo, muitos estudos concluem que as carreiras e as experién-
cias familiares dos homens e das mulheres sdo diferentes. A capacidade que o homem tinha
no passado de dedicar toda a ateng@o, tempo e energia a sua carreira devia-se ao facto da
mulher assumir todas as responsabilidades que diziam respeito as tarefas domésticas e a
educacao dos filhos. No entanto, este modelo tradicional, de familias nucleares, com maes
que ficam em casa a cuidar dos seus filhos e com pais que vio trabalhar para sustentar a
familia estd, por um lado, a tornar-se um vestigio de uma sociedade passada (Aryee & Luk,
1996; Duxbury & Higgins, 1991; Price, 1997) e, por outro, nio é de todo uma opgao vidvel
para muitos casais (Higgins, Duxbury & Lee, 1994).

Até muito recentemente, a vida privada era vista como algo que n@o interferia no
trabalho e a relac@o entre as duas esferas raramente entrava no discurso da gestdo. Contudo,
estas duas dreas estdo intrinsecamente ligadas e cada vez mais se exige que as organizagdes

* Docente da Escola Superior de Gestio de Idanha-a-Nova

89



90

se flexibilizem, tornando-se menos hierarquizadas, mais dindmicas e mais optimizadoras do
potencial dos seus recursos humanos, desenvolvendo formas de trabalho cujo contetddo
funcional lhes permita responder aos anseios do trabalhador, as novas tendéncias do merca-
do de trabalho e as exigéncias de adaptagio a envolvente. Por outro lado, também as profun-
das alteragdes sociais ¢ demograficas que vém ocorrendo demonstram a necessidade critica
das organizagdes e dos individuos compreenderem a dindmica do conflito trabalho-familia,
porque s6 através de uma gestao equilibrada da interface entre o trabalho e a vida privada se
conseguirdo verdadeiras vantagens competitivas (Stephens & Sommer, 1996).

O CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

As investigagdes sobre a interface trabalho-familia e as suas implica¢oes na qualida-
de de trabalho e de vida tém vindo a aumentar. Em geral, sabe-se agora que o conflito
trabalho-familia, como fonte de stress mental e fisico, tem sido identificado como gerador de
consequéncias negativas, que vao desde o aumento dos riscos de satide dos pais trabalha-
dores, diminuigio do desempenho dos papéis parentais, diminui¢do da produtividade, lenti-
dao, absentismo, turnover, baixo moral, insatisfacio pessoal e profissional, depresséo, pro-
blemas cardiacos, entre outros (Duxbury & Higgins, 1991; Thomas & Ganster, 1995). Contu-
do, e apesar do trabalho e da familia se afectarem mutuamente, a familia nio tem necessaria-
mente que ter efeitos negativos no trabalho, antes pelo contrério. Quando o trabalho é
experienciado positivamente poderdo emergir efeitos positivos na familia, e vice-versa, ou
seja, o trabalho e a familia poderdo funcionar como fontes de significado e de identidade
através das quais homens e mulheres equilibram os seus compromissos.

S@o sobretudo as mulheres e os casais de dupla-carreira ou duplo-rendimento quem
mais sofre constrangimentos entre os papéis de trabalho e de familia. Durante a vida activa,
muitos individuos sdo trabalhadores, pais e/ou membros de um casal e frequentemente tém
que desenvolver estes papéis em simultdneo. Sendo o trabalho e a familia duas esferas
interdependentes, para que se possa conseguir um desempenho eficaz € necessdrio tempo,
energia e envolvimento. No entanto, em determinados momentos ou circunstancias, a
combinagdo dos diversos papéis poderd levar ao conflito, isto €, a participagio num dos
papéis poderd ser dificultada pela participagdo num outro (Kinnunen & Mauno, 1998). Das
exigéncias acumuladas pelos dois papéis podem resultar dois tipos de conflito: o conflito
trabalho-familia e o conflito familia-trabalho.

A interferéncia do trabalho na familia surge quando a actividade profissional dificulta
o desempenho das responsabilidades familiares. A interferéncia da familia no trabalho ocorre
quando as responsabilidades familiares dificultam o desempenho profissional (Gutek, Searle
& Klepa, 1991; Kinnunem &Mauno; 1998; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996). Assim
sendo, o conflito trabalho-familia (expressdo habitualmente utilizada independentemente da
direccionalidade do conflito) poderd ser entendido como uma dualidade de papéis em confli-
to em que as pressoes dos dominios do trabalho e da familia sio em determinados aspectos
mutuamente incompativeis. Isto €, a participagao no papel de trabalho (ou familia) torna-se
mais dificil devido a participagéo no papel de familia (ou trabalho) (Aryee, 1992; Burley, 1995;
Duxbury & Higgins, 1991; Frone, Russell & Cooper, 1992; Greenhaus & Beutell, 1985;
Greenhaus & Parasuraman, 1994; Kinnunen & Mauno, 1998; Netemeyer, Boles & McMurrian,
1996; Stephens & Sommer, 1996).

As fontes de conflito apresentadas pelos diversos autores variam, contudo, existe
unanimidade quanto as dimensdes tempo e tensdo. O conflito baseado no tempo € uma
consequéncia da competi¢do entre a disponibilidade de tempo que o individuo tem para
realizar as miltiplas exigéncias dos diversos papéis. O conflito baseado na tenso surge
quando o papel stressante de um dos dominios induz tensdo psiquica ou fisica ao individuo,
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impedindo a realizagio das expectativas criadas no outro dominio (Greenhaus & Beutell,
1985; Kinnunen & Mauno, 1998; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996). Segundo Voydanoff
(1993), a tensdo produzida num determinado papel manifestar-se-d através da interferéncia
ou da sobrecarga. A primeira, resulta do conflito que emerge entre as diversas exigéncias, 0
que dificulta a realizagio das vdrias actividades de trabalho e de familia. A sobrecarga surge
quando as exigéncias de tempo e de energia sdo demasiado clevadas para que se possa
actuar de forma adequada ou confortdvel. As expectativas e exigéncias de trabalho e de
familia interferem entre si no decorrer dos sucessivos estddios de vida. Contudo, diferentes
estadios levam a diferentes tipos de conflito. De acordo com a mesma autora, os individuos
poderio reduzir os niveis de interferéncia e sobrecarga limitando as exi géncias dos papéis de
trabalho e de familia através da coordenagio das diversas actividades ou, ainda, através da
modificagdo das politicas de emprego e das estruturas de trabalho.

Uma das formas de combater o conflito trabalho-familia & através da implementagao de
family-friendly policies. As familiy-friendly policies sio programas patrocinados pela organi-
zagiio com o objectivo de apoiar os trabalhadores a conciliar os papéis de trabatho e de familia.
Muitos destes programas incluem horérios de trabalho alternativos como o teletrabalho, Jjob-
sharing, part-time ou semana de trabalho comprimida, mas, também, incluem outras politicas
ligadas aos cuidados com as criangas, com os mais idosos, com a educagio, com o bem-estar
e a satide, licenca maternal e parental e uma grande variedade de programas de formagdo e de
apoio aos gestores e aos trabalhadores. Por sua vez, o termo family-friendly workplace refere-
se a um local de trabalho, que de alguma forma reconhece e responde as responsabilidades
pessoais e profissionais dos seus trabalhadores (Pitt-Catsouphes, 2003).

Contudo, muitos trabalhadores niio recorrem a tais politicas com receio de prejudica-
rem a sua carreira. E importante reconhecer que as empresas ndo poderdo fazer tudo por si
s6s, sendo necessério que os paises desenvolvam politicas econmicas e sociais adequa-
das. Por sua vez, os empregadores, vém reconhecendo que estas politicas e programas terao
pouco impacto se ndo forem correctamente implementadas pelos gestores e pelos supervisores
ou, se a prépria gestdo, os supervisores ou os colegas forem contra aqueles trabalhadores
que usufruem dos beneficios proporcionados por essas politicas e programas. Por forma a
combater a opinido dos mais cépticos, que continuam a ver estas novas formas de flexibilizagao
do trabalho como um privilégio de uma pequena minoria e como um desvio de um mundo de
trabalho que foi construido 4 volta de um hordrio das 9 as 5, cinco dias por semana, 0S
programas de formacdo dirigidos & gestdo do trabalho e da familia t¢ém vindo a aumentar
(Galinsky, Bond & Friedman, 1996; Gottlieb, Kelloway & Barham, 1998).

ESTUDO DE CASO

O estudo agora aqui apresentado, foi baseado na combinagdo de dois objectivos: por um
lado, procurar conhecer a percepgao do conflito trabalho-familia e, por outro, averiguar as possi-
veis diferencas de género no contexto de uma empresa multinacional de produtos lacteos.

A empresa onde foi realizado o estudo, integra um Grupo alimentar mundial que
aposta numa estratégia de expansio internacional e na criagdo de valor para os seus accio-
nistas, tendo como elemento chave do negécio os seus recursos humanos, o eixo fundamen-
tal no desenvolvimento da organizagfo. Assim, esta empresa dd especial atengdo ao recruta-
mento e desenvolvimento dos seus recursos. Recruta pessoas com elevado potencial e que
| queiram crescer dentro do grupo, aposta na formacio interna adequada as competéncias €
ao desenvolvimento de cada colaborador e na formagdo externa, procurando dar a conhecer
0 Grupo. Além disso, esta empresa caracteriza-se, também, por assumir uma forte responsa-
bilidade social, participando na vida da comunidade envolvente, contribuindo para o seu
desenvolvimento.
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METODOLOGIA

A andlise da literatura acerca do conflito trabalho-familia, para além de ter levantado
muitas questdes, serviu de base a elaborac@o de hipdteses de trabalho. Assim, o propdsito
deste estudo foi o de conhecer, através de entrevistas, se os trabalhadores daquela organi-
zacdo percepcionavam algum tipo de conflito trabalho-familia e, ainda, se existiam diferengas
de género quanto a essa percepgao. Desta andlise pretendeu-se concluir sobre a percepgao
dos individuos acerca desta problematica e da pertinéncia das politicas de gestao de recur-
sos humanos adoptadas e eventualmente a adoptar pela organizacio afim de combater ou
minimizar o conflito trabalho-familia.

O método de recolha de dados utilizado foi a entrevista semidirectiva baseada na
utiliza¢do de um guia. A maioria das questdes era aberta para permitir que o entrevistado nos
oferecesse a maior informagao possivel.

Afim de operacionalizar as varidveis recorreu-se a andlise de contetido, como técnica
de tratamento de dados. Definiram-se classes ou categorias (Envolvimento na carreira;
Envolvimento na familia; Conciliag@o entre o trabalho e a familia; Apoio ao conjuge e Dife-
rengas de género) para que de uma forma indutiva e a partir dos dados pudéssemos conhecer
as suas relagdes, com o propdsito de descrevermos e compreendermos a realidade observa-
da, a qual dever-se-ia enquadrar tanto nos desenvolvimentos tedricos realizados, como nos
objectivos da pesquisa.

Foram realizadas 33 entrevistas, 16 a elementos masculinos ¢ 17 a elementos femininos.
Dadas as regularidades encontradas na amostra pareceu-nos que este nimero seria razodvel.

ANALISE E INTERPRETAGAO DOS RESULTADOS

Com a realizaciio deste estudo, uma das principais inferéncias a que chegdmos foi a
de que, embora todos os trabalhadores considerem o trabalho remunerado um meio para
obter um vencimento capaz de satisfazer as necessidades de sobrevivéncia e as necessida-
des de realizag@o pessoal ou profissional, na realidade, todos eles sdo peremptérios em
afirmar que a esfera da familia é sem divida mais importante que a de trabalho e, em caso de
ter de optar por uma delas, obviamente que a familia seria a contemplada.

Quadro 1 - Prevaléncia do conflito trabalho—familia sobre o conflito familia—trabalho

Conflito Conflito trabalho — familia e
Trabalho — Familia Conflito familia — trabalho  Nio interferéncia
Género Freq. % Freq. % Freq. %
Homens 8 24,2% ) 9.1% 5 15,2%
Mulheres 3 9.1% 6 18,2% 8 24.2%
Total 11 33,3% 9 27,3% 13 39,4%

Pela andlise do Quadro 1 verificamos que os homens experienciam uma maior interfe-
réncia do trabalho na familia do que as mulheres, porque os homens tendem a passar relati-
vamente mais tempo nas actividades de trabalho do que as mulheres. Como jé foi referido, o
tempo, ou a falta dele, é considerado por diversos autores (Greenhaus & Beutell, 1985;
Kinnunen & Mauno, 1998 ¢ Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996) uma das dimensdes do
conflito trabalho-familia. Apesar dos 16 homens entrevistados terem um hordrio relativamen-
te flexivel estes ocupam cargos de direcgio, chefes de servigo, técnicos ou de encarregados
o que leva a que habitualmente dediquem mais horas ao desempenho da sua fungio.



Das 17 mulheres entrevistadas 13 desempenham fungdes de administrativas ou de
secretdrias, o que significa que tém um horédrio normal de trabalho ou, entdo, sio analistas e
trabalham por turnos e, geralmente, nio hé necessidade de prolongarem a jornada didria de
trabalho. No entanto, apés o hordrio normal de trabalho a grande maioria destas mulheres ird
ocupar o seu tempo a cuidar da familia e de outras actividades domésticas, pelo que, parece
existir aqui um paradoxo. Ou seja, diversas entrevistadas referem que (€m o seu tempo muito
preenchido porque s@o responsdveis por dois turnos didrios de trabalho, o emprego e o
trabalho doméstico, contudo, apesar do elevado niimero de horas que ocupam no desempe-
nho dos miiltiplos papéis afirmam que nio vivem mais stressadas, comparativamente aque-
las mulheres que tém menos ocupagdes.

As informagdes recolhidas pelas entrevistas parecem ir de encontro as evidéncias
encontradas nalguns estudos empiricos (Aryee, 1992; Frone, Russell & Cooper, 1992; Gutek,
Searle & Klepa, 1991), os quais demonstram que os limites da familia sd0 mais permedveis que
os limites do trabalho. Assim, cerca de um tergo dos entrevistados consideram que € o trabalho
que interfere na familia. Sdo essencialmente os entrevistados que ocupam cargos de gestdao ou
outros similares, ¢ sobretudo nos primeiros anos de carreira, quem afirma sentir uma maior
necessidade de investir na carreira e de estar mais disponivel para agir rapidamente.

Embora n#o seja possivel generalizar os resultados obtidos verificamos que 27,3%
dos entrevistados demonstram a existéncia simultinea de ambos os tipos de conflito, ou
seja, conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho, o que nos revela a natureza
bidireccional ou reciproca do conflito trabalho-familia. Desta forma, a permeabilidade entre
os limites da casa e do trabalho poderd levar ndo s6 hé interferéncia como também hé
sobrecarga de qualquer um dos papéis e ao conflito entre as expectativas dos dois dominios,
como afirmam Frone, Russell & Cooper (1992).

Ainda de acordo com os dados mencionados no Quadro 1, constatamos que dos 9
individuos que percepcionam simultaneamente o conflito trabalho—familia ¢ o conflito
familia—trabalho 6 deles sdo mulheres. Provavelmente, esta situa¢iio deve-se ao facto de
que as mulheres ndo tém o mesmo controlo sobre a distribui¢do do tempo que os homens,
porque o tempo por elas passado nos papéis de trabalho e de familia ¢ mutuamente exclusi-
vo. S@o as mulheres com filhos pequenos quem manifestam uma maior dificuldade em conci-
liar o trabalho e a familia, visto que, ¢ sobre as mulheres que continua a recair a maior parte
das responsabilidades familiares, apesar de ambos os sexos participarem igualmente no
mercado de trabalho.

Tanto os homens como as mulheres reconhecem que o que os leva a sentir simultane-
amente os dois tipos de conflito € o stress que acaba por surgir num dos dominios o qual induz
tensdo fisica e/ou psiquica, impedindo a realizaciio das expectativas criadas no outro dominio.

Dos 13 individuos que afirmam ser possivel separar o trabalho e a familia 8 séo
mulheres e 5 sdo homens, como podemos observar no Quadro 1. Contudo, para os homens
a concilia¢do entre as duas esferas parece ser mais fécil, embora as exigéncias do trabalho e
da familia possam competir entre si pelo tempo do homem, elas sdo experienciadas como
mutuamente suportdveis. De certa forma, este facto, demonstra um maior controlo sobre a
distribuigdo do tempo permitindo que as responsabilidades familiares e profissionais sejam
facilmente satisfeitas.

De acordo com os entrevistados e, também segundo a andlise de contetido feita, os
individuos afirmam ndo percepcionarem qualquer forma de conflito quer por razdes de ordem
profissional quer pessoal. Parece-nos que esta situagdo poderd ser enquadrada num pers-
pectiva dos ciclos de vida, para ambos os sexos. De acordo com Higgins, Duxbury & Lee
(1994) o conceito de “ciclo de vida” ajuda-nos a explicar as variacdes sentidas nas exigéncias
de trabalho e de familia com que um individuo se depara ao longo da sua vida de adulto.

Assim, no nosso estudo, as razdes de fndole pessoal que levam & nio percepgio do
conflito trabalho-familia, tém a ver com o facto dos entrevistados ndo terem filhos ou de
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estes jd ndo viverem em casa dos pais. Por outro lado, podemos verificar que homens e
mulheres investem bastante na carreira nos dois primeiros ciclos de vida. No caso concreto
das mulheres, o periodo em que tém filhos pequenos e muito pequenos coincide com a fase
em que poderdo atingir uma maior visibilidade no emprego. Assim, algumas das entrevista-
das optaram por enfrentar as grandes dificuldades em conciliar o trabalho e a familia, e
outras, estrategicamente, optaram por ter filhos mais tarde quando as suas carreiras ja esta-
vam estabilizadas. Noutras situacdes, os filhos ja s@o crescidos e em alguns casos jd ndo
vivem na casa dos pais.

Por sua vez, os individuos quando se aproximam dos tltimos ciclos de vida passam,
claramente, a privilegiar a familia e ndo permitem uma interferéncia tdo constante do trabalho
na familia, como pudemos observar nos testemunhos de alguns entrevistados.

Ainda dentro das razdes de ambito pessoal apontadas € salientado o apoio do conju-
ge nas actividades domésticas ¢ familiares como sendo também um factor que leva a nao
percepcio do conflito trabalho-familia. E nos casais de dupla carreira ou rendimento que se
verifica uma maior partilha das tarefas domésticas, isto € tanto das actividades da casa como
da prestacao de cuidados aos filhos.

Apesar de tudo, os entrevistados parecem nao revelar grande sobrecarga de activi-
dades domésticas. De acordo com Perista (1999) o niimero de filhos, sobretudo se ainda sdo
muito dependentes, influenciam mais a produgdo de bens e servicos domésticos, quer em
quantidade, quer em termos de envolvimento de tempo. Se tivermos em ateng@o que 10 dos
nossos entrevistados ndo tém filhos, 14 deles tém apenas um filho, tendo os restantes dois
filhos e destes 3 ja tém filhos bastante crescidos, os dados recolhidos vao de encontro a esta
evidéncia empirica.

Quanto as razdes de ordem profissional os entrevistados apontam os beneficios do
hordrio, flexivel ou por turnos, surgindo este como um facilitador da conciliagdo entre as
duas esferas. Alids, todos os entrevistados afirmam que o horério de trabalho que possuem
¢ o adequado, a excepgdo do turno da noite no caso daqueles que trabalham por turnos,
sobretudo por razdes de bem-estar fisico e de ordem familiar.

Pelo que foi dito anteriormente e de acordo com os dados disponiveis, verificamos
que das varidveis do ambito da familia o nimero, a idade e a presenga ou ndo dos filhos em
casa ¢ determinante na percepgao da interferéncia da familia no trabalho.

Por outro lado, das varidveis do dominio do trabalho, no nosso estudo, € o horario de
trabalho/organizacado do trabalho que em grande parte determina a percepgao de conflito,
aparecendo frequentemente como um factor favordvel a conciliacéio entre a vida pessoal e
profissional.

De acordo com o estudo efectuado, podemos deduzir que os individuos tém diferen-
tes percepgoes sobre o conflito trabalho-familia e diferentes formas de gerir os limites entre
a casa e o trabalho. Embora a grande maioria dos entrevistados seja da opinido de que ¢
necessdrio estabelecer uma fronteira entre a vida profissional e a vida pessoal, na realidade
eles préprios reconhecem que nem sempre € facil consegui-lo. Contudo, a partir da andlise de
conteudo feita parece-nos que as pessoas preferem estabelecer uma separago psicoldgica
entre a casa ¢ o trabalho paralela a separagao fisica.

Por outro lado, ¢ mais f4cil lidar com a interferéncia quando ela vem do trabalho para a
casa do que o inverso. Visto que, como demonstram vérios testemunhos, ¢ mais natural adiar
para uma altura mais favordvel as interferéncias da casa no trabalho do que do trabalho na casa.

Por fim, e como ja foi referido anteriormente, embora a amostra ndo seja suficientemente
representativa e como tal ndo possamos generalizar, parece-nos que a nossa primeira hipétese
poderd ser confirmada, ou seja, existe percepgio do conflito trabalho-familia, mas no sentido de
que € sobretudo o trabalho que interfere na familia e ndo a familia no trabalho. Esta conclusao
parece-nos natural, visto que, o trabalho tem uma maior influéncia na vida familiar do que a vida
familiar no trabalho porque o trabalho opera como um constrangimento dominante na vida




familiar e como uma fonte de subsisténcia econémica e social. Além disso, a disponibilidade
para a fungio ¢ algo muito valorizado devido ao contrato psicolégico que estes individuos
mantém com a empresa. De qualquer maneira, € possivel que as experiéncias familiares possam
afectar o trabalho em circunstancias de crescimento de carreira e decisdes de vida.

Além das manifestagdes de apoio por parte da familia, também, as manifestagdes de
apoio por parte da empresa, tém sido identificadas como uma forma de evitar, ou pelo menos
minimizar, o conflito trabalho-familia, tal como afirma Arendell (2000).

Na empresa onde foi levado a cabo este estudo, embora nao exista uma politica
formalmente implantada a este nivel (family-friendly policies), existe uma cultura de empresa
que tenta de alguma forma fomentar e apoiar a conciliagio entre o trabalho e a familia. Parece-
nos que nesta empresa existe a percep¢do de que se os trabalhadores entenderem que a
organizagio esta disponivel e compreende as suas responsabilidades familiares e as dificul-
dades em conciliar o trabalho e a familia, eles percebem a organizagdo como uma fonte de
apoio e ndo apenas como um local onde s6 existem preocupacdes de trabalho. Portanto, a
flexibilidade horéria, a autonomia e um bom relacionamento com as chefias —que € quem esta
mais préximo dos trabalhadores e, por certo, quem tem uma maior visibilidade sobre os
problemas que os trabalhadores enfrentam, sio citados pelos trabalhadores da organizagao
estudada, como factores que levam a uma maior satisfagio e a uma menor percepgdo do
conflito trabalho-familia. Como consequéncia, os trabalhadores sentem-se mais envolvidos,
mais responsdveis e menos stressados.

A nivel de beneficios sociais e para além daqueles consagrados na lei, esta organiza-
¢do comparticipa um seguro de vida, tem um plano de saide onde se poderd incluir o
agregado familiar, um vez por semana um médico vai & empresa, tem um refeitério onde os
trabalhadores podem fazer as suas refeicdes a pregos mais modestos, parque de estaciona-
mento para encarregados, técnicos e directores, distribui dividendos no final do ano pelos
seus colaboradores, tem também um grupo cultural e desportivo que realiza diversas ac¢oes
que vao desde as actividades desportivas, comparticipagio na mensalidade para a pritica de
desporto num gindsio, festas, comemoracdes, visitas, etc., oferece brindes no Natal ¢ em
ocasides especiais, para além de todos os trabalhadores trazerem diariamente algumas uni-
dades do produto fabricado naquela empresa.

No entanto, pareceu-nos que os trabalhadores ndio se apercebem que usufruem de
tais beneficios, porque quando questiondvamos os entrevistados se na empresa existiam
acgdes concretas no sentido de proporcionar a conciliagio entre a vida profissional e familiar
ou se a empresa se preocupava de alguma forma com o bem-estar dos trabalhadores, numa
primeira resposta raramente abordavam algum destes beneficios. Posteriormente, e apos
alguma reflexdo, indicavam o seguro de sadde, o grupo cultural e desportivo e as unidades
de produto que levam diariamente para casa como sendo beneficios nao s financeiros mas
que contribuem também para o bem-estar individual e familiar. Pareceu-nos que estes indivi-
duos consideram os beneficios sociais como uma extensdo dos seus saldrios e a partir do
momento em que este tipo de beneficios comega a ser oferecido numa base continua, os
trabalhadores deixam de os considerar extras e passam a considera-los como dados adquiri-
dos. Pelo que, nio se dio conta da sua existéncia, mas os resultados que se pretendem
alcangar sfo conseguidos sem que o individuo, muitas vezes, se aperceba da finalidade com
que tais beneficios sdo atribuidos. Contudo, estes beneficios custam dinheiro, aumentam 0s
custos e afectam os lucros da empresa, logo deverio ser atribuidos com um cardcter sistema-
tico, mas também flexivel, mas, sobretudo visivel.

Todavia, a grande maioria dos trabalhadores afirmou que as empresas devem estar
mais atentas ao social e eles proprios reconhecem que estas politicas contribuem para o
aumento da motivag¢do e da moral. Da mesma maneira, esta empresa percebeu que a
implementagio de medidas que permitam a conciliagdo entre o trabalho e a familia conse-
guem melhorar o empenhamento do trabalhador. Esta alteragio podera ter como consequéncia
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a passagem de uma gestdo de recursos humanos baseada em valores instrumentais para a
aplicagdo de politicas de carécter expressivo, de modo a que tanto homens como mulheres,
que investem algum do seu tempo ¢ da sua energia no papel familia, ndo sejam penalizados
no desenvolvimento das suas carreiras.

No que concerne as diferengas de género os resultados parecem sugerir que a relagio
entre o conflito trabalho e o conflito trabalho-familia ¢ mais elevado para os homens do que
para as mulheres, o que veio confirmar outra das nossas hipéteses. Para Hall & Richter (1988)
& natural que os homens percepcionem uma maior interferéncia do trabalho na familia porque
os homens permitem mais facilmente que as obrigagdes do papel de trabalho interfiram no
ambiente e na sua satisfagdo familiar. De acordo com as formulagdes tedricas observadas
parece-nos que, mesmo quando homens e mulheres tém expectativas familiares semelhantes,
as normas sociais que guiam os seus papéis e comportamentos de trabalho e de familia sdo
extremamente diferentes. Ou seja, € aceitdvel que os homens aumentem o tempo passado no
papel de trabalho afim de cumprirem com o seu tradicional papel de responsdveis pela
satisfac@o das necessidades da familia. Por outro lado, os homens tém sido socializados para
pensarem nas suas profissdes como contribuintes para a sua auto-estima, logo € natural que
os conflitos no dominio do trabalho possam ter maiores repercussdes.

Em suma, constata-se que o desempenho de miltiplos papéis poderd gerar uma ten-
sdo “normal”, ser benéfica para o bem-estar fisico e psicoldgico, bem como aumentar a
qualidade ¢ os efeitos da combinagao de determinados papé€is no bem-estar.

CONCLUSOES

As conclusdes deste estudo revelam que a maioria dos individuos desempenha pa-
péis de trabalho e de familia que deverdo ser coordenados entre si ao longo da vida. Tanto os
papéis de trabalho como de familia consistem em carreiras com diversos estadios em que
variam as actividades, obriga¢des, identidades ¢ o relacionamento com os outros. Da combi-
nagdo das exigéncias destas actividades e relacionamentos poderdo resultar dois diferentes
tipos de conflito, os quais manifestar-se-8o através da sobrecarga e da interferéncia. Os
mecanismos que os individuos dispdem para enfrentar os actuais modelos de actividades e
relacionamentos sdo a vivéncia sequencial dos papéis de trabalho e de familia ou a atribuigio
de papéis simétricos.

Apesar do reconhecimento de que o conflito trabalho-familia é causado por agentes
stressores presentes no trabalho e na familia, a fonte do conflito trabalho-familia poderd ser
mais apropriadamente localizada no contexto sociocultural, dentro do qual tanto o homem
como a mulher experienciam as suas vidas.

No nosso caso concreto, parece-nos que uma explicaciio para o facto de os entrevis-
tados nio sentirem niveis de conflito trabalho-familia tdo elevados quanto os esperados, se
deve ao facto da empresa onde o estudo foi realizado se situar numa zona urbana, mas no
interior centro do pais onde tudo ainda € relativamente perto e, onde, também, existem
estruturas de apoio (formais e informais) as familias.

Outra das razdes que poderd ter levado a uma percepgao inferior a esperada de
conflito trabalho-familia, prende-se com a tendéncia que o ser humano tem em fazer compa-
ragdes e ao nivel do trabalho os nossos entrevistados também o fazem. Comparam ndo sé as
suas profissdes como também a propria organizacdo com outras existentes na regido, as
quais ndo oferecem hordrios flexiveis nem um tao diversificado leque de beneficios, o que os
leva a considerar, em boa parte dos casos, que pertencem a uma organizagao que lhes oferece
uma série de privilégios pouco comuns nesta regido do pais. Muitos dos entrevistados sdo
supervisionados e desempenham as suas fungdes com alguma autonomia o que lhes permite
controlar o trabalho e o horério evitando muitas vezes situagdes stressantes. Estas compara-




¢oes alteram o contrato psicolégico que estes individuos mantém com a organizagdo e
reforgam o clima organizacional denominado, frequentemente, de jovem, coeso e invulgar,
onde a autonomia e a flexibilizacio da organizagdo do trabalho, bem como a responsabilizagdo
e o reconhecimento tém, certamente, contribuido para o sucesso desta empresa. Acredita-
mos que o desempenho dos colaboradores desta organizagio se deve em grande parte a
motivacio que decorre do clima e do ambiente de trabalho, os quais se inserem numa cultura
de inovagdo e melhoria continua onde o desenvolvimento organizacional e pessoal fazem
parte da sua estratégia de sucesso.

Por fim, parece-nos que ¢ necessdrio a emergéncia de um novo perfil de gestor de
recursos humanos capaz de aplicar estes conceitos. Terd de ser um gestor mais rico de
competéncias e que entenda que o seu papel exige uma responsabilidade social que ultra-
passa em muito a simples aplicacdio das técnicas e das teorias aprendidas.

Aceitamos, alguns resultados com reserva, sentindo que fica espago aberto para
outros trabalhos, onde se dé prioridade aos resultados, nomeadamente ao nivel do desempe-
nho (produtividade, absentismo e rotagio de pessoal) e da satisfagdo dos clientes (internos
e externos), uma vez que nos centramos mais nos antecedentes do que nas consequéncias.
Assim, parece-nos importante que se realizem estudos idénticos a este, que comprovem a
eficécia das politicas “amigas da familia” a fim de verificar se estas politicas devem, de facto,
ser postas em pratica pelos departamentos de recursos humanos para que se evite o conflito
entre o trabalho e a familia.
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