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Resumo

Freire, Marcos Vinicius Soares Serra; Lemos, Ana Heloisa da Costa.
Equilibrio Entre Vida Pessoal e Vida Profissional: Existe Diferenca de
Percepcdo  Entre  Trabalhadores de  Diferentes  Estratos
Socioecondmicos? Rio de Janeiro, 2017. 86 p. Dissertagdo de Mestrado
(Opcdo académica) — Departamento de Administracdo, Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

Ja ha algum tempo as organizacOes estdo atentas a questdo de work-life
balance, tendo criado diversos programas e beneficios para promover um melhor
equilibrio entre vida pessoal e vida profissional dos funcionarios, visando uma
melhoria da produtividade. O tema também é de interesse do mundo académico
que pesquisa 0s impactos nocivos do desequilibrio para as organizacfes e para 0
bem-estar dos funcionarios, bem como suas causas e consequéncias. Todavia,
essas pesquisas sdo, em sua maioria, voltadas para a elite trabalhadora, os “white-
collar”, dando pouca atengdo aos segmentos profissionais menos qualificados.
Esta constatagcdo motivou o0 presente estudo que teve por objetivo compreender
como o tema € percebido por individuos de diferentes origens socioeconémicas.
Ancorado nos postulados de Bourdieu (2007), de que a percepcdo dos individuos
é afetada pela classe ou fragdo de classe social, partiu-se da pressuposi¢do de que
a questdo do equilibrio entre vida pessoal e vida profissional ndo seria percebida,
da mesma forma, por individuos de diferentes segmentos profissionais. Atraves
de uma pesquisa qualitativa, trabalhadores de diferentes estratos socioeconémicos
foram entrevistados visando um entendimento da percepcdo de cada um em
relacdo ao equilibrio entre vida pessoal e vida profissional. Os resultados dessa
pesquisa indicaram que o tema € mais bem compreendido por trabalhadores de
nivel socioeconémico superior, sugerindo que work-life balance é um conceito
definido pela elite, os pesquisadores da Academia, membros da elite cultural da
sociedade (Bourdieu, 2007), para as elites.
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Abstract

Freire, Marcos Vinicius Soares Serra; Lemos, Ana Heloisa da Costa
(advisor). Work-Life Balance: Is There a Difference in Perception
Between Workers From Different Socioeconomic Strata? Rio de Janeiro,
2017. 86 p. Dissertacdo de Mestrado — Departamento de Administragéo,
Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

Organisations have been concerned for some time with work-life balance.
Several programmes and benefits have been created to promote a better
employees’” work-life balance, aiming to improve the productivity. It is also in the
interest of academics to study the impact of the imbalance on organisations and on
employees’ well-being, as wells as its causes and consequences. However, the
majority of these studies are focused on upper class workers, who are also known
as white-collars, while little attention is paid to the less qualified professionals.
This fact has motivated this study, which has the objective to comprehend how
work-life balance is perceived by individuals from different socioeconomic strata.
Anchored in Bourdieu’s (2007) assumptions that individual perceptions are
impacted by social class or fraction of class, it is presumed that the work-life
balance is perceived differently by individuals from different professional
segments. Through qualitative research, workers from different socioeconomic
strata were interviewed aiming to understand the perception of each one in
relation to work-life balance. The results indicated that work-life balance is better
comprehended by workers with higher socioeconomic status, suggesting that this
concept was defined by the elite, the academic researchers, members of the

intelectual elite of the society (Bourdieu, 2007), for the elite.
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Work-life balance; perception; socioeconomic class; conflict; leadership
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1
Introducao

O tema de equilibrio entre vida pessoal e vida profissional tem diversas
vertentes de estudo, todas elas com o objetivo comum de avaliar como e o quanto
a vida profissional pode afetar a vida pessoal do trabalhador e vice-e-versa. A
maioria das pesquisas, entretanto, tem como foco principal o0s aspectos
problematicos dessa relagéo, as formas de minimizar os conflitos e os impactos
econémicos destes conflitos para as organizacdes (e.g: FRONE, RUSSEL e
COOPER, 1992b; BRUCK, ALLEN e SPECTOR, 2002; MAXWELL, 2005;
GUILLAUME e POCHIC, 2007; ROBERTS, 2007; BEUAREGARD e HENRY,
2009 e LAHARNAR et al., 2013). O assunto vem sendo estudado desde a década
de 60, mas ganhou maior impulso em meados dos anos 80 devido ao alto
crescimento da quantidade de individuos com significativas responsabilidades
tanto na esfera familiar quanto na profissional (CLARK, 2001). Ainda com
relagdo ao tema, diversos construtos diferentes foram propostos e pesquisados
pela Academia como work-family conflict (KAHN et al., 1964, apud
GREENHAUS e BEUTELL, 1985), work-family enrichment (GREENHAUS e
POWELL, 2006 apud MCMILLAN, MORRIS e ATCHLEY, 2011), work-life
harmony (MCMILLAN, MORRIS e ATCHLEY, 2011), work/family border
theory (CLARK, 2000), work-family culture (THOMPSON, BEAUVAIS e
LYNESS, 1999), work-family interface (FRONE, RUSSEL e COOPER, 1992a),
entre outros. O construto, porém, mais comumente utilizado para abordar a

questdo do equilibrio entre vida pessoal e vida profissional é work-life balance.

A pesquisa bibliografica acerca do tema revelou que a literatura,
predominantemente, problematiza os impactos desse desequilibrio nos quadros
superiores das organizacbes e pouquissimo foco é dado para aos quadros
inferiores. Os estudos que tratavam dos quadros inferiores, chamados de “blue-
collar”, focavam nas diferencas do relacionamento entre trabalho e n&o-trabalho
entre esses individuos e os chamados “white-collar” (POPPLETON, BRINER E

KIEFER, 2008), nas demandas sociais e nos suportes sociais que as organizacoes
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deveriam oferecer para atender a esses grupos (COWAN e BOCHANTIN, 2011),
e procuravam abordar o tema em relagdo aos trabalhadores chamados blue-collar,
focados no estudo da qualidade de vida (GRANDEY, CORDEIRO e MICHAEL,
2007), sucesso na carreira (HENNEQUIN, 2007) ou em efetiva utilizacdo dos
beneficios e programas concedidos pelas empresas (COWAN e BOCHANTIN,
2011). Entretanto, nenhum estudo pareceu investigar a relacdo entre o equilibrio
vida pessoal e vida profissional do trabalhador e a sua condi¢do socioecondmica,
seu entendimento do construto e sua percepcdo acerca da conquista desse
equilibrio. Todavia, existem evidéncias claras de que o ambiente social tem
impacto nas nossas percepgdes, naquilo que sentimos, pensamos e agimos
(BOURDIEU, 2007).

A crenca de que a condicdo socioeconémica do trabalhador impacta seu
entendimento sobre o construto equilibrio entre vida pessoal e vida profissional,
bem como na percepcdo acerca da conquista desse equilibrio motivou o presente
estudo que teve por objetivo compreender de que forma individuos de diferentes
estratos socioecondmicos percebem a questdo de equilibrio entre vida pessoal e
vida profissional, bem como se existem particularidades nessas percepgfes que

possam estar associadas a sua origem socioeconémica.

A indagacao acerca da relacdo entre a percepcdo de equilibrio entre vida
pessoal e vida profissional e origem socioecondmica do individuo teve como
inspiracdo a discussdo de Bourdieu (2007), sobre as condicGes estruturais que
reproduzem as desigualdades sociais. Segundo o autor, o gosto ou as preferéncias
manifestadas atraves das praticas de consumo, sdo produto dos condicionamentos
associados a uma classe ou fracdo de classe. Em outros termos, Bourdieu postulou
que a origem socioecondmica impacta, de forma geral, a percepcao do individuo
acerca do mundo social. Para Bourdieu, a percepg¢éo individual ou do grupo, a sua
forma de pensar e a sua conduta sdo constituidas segundo as estruturas do que é
perceptivel, pensavel e julgado razoavel na perspectiva do campo em que se
inscrevem (BOURDIEU, 1996 apud, THIRY-CHERQUES, 2006). Foi com base
nessa consideracdo que buscou-se, no presente trabalho, investigar e compreender
como € a percepcao de individuos de diferentes estratos socioecondémicas acerca

desse equilibrio entre vida pessoal e vida profissional.
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1.1.
Problema de pesquisa

Apesar da literatura sobre o equilibrio entre vida pessoal e vida profissional
considerar uma série de aspectos que influenciam a construgdo desse equilibrio,
pouca énfase tem sido dada nos estudos sobre a tematica na relacdo entre a
condicdo socioeconémica do trabalhador, seu entendimento do construto e sua
percepcdo acerca da conquista desse equilibrio em sua vida.

Postula-se que essa condicdo também é um fator importante para o
entendimento do construto, para a definicdo das expectativas dos individuos
acerca do equilibrio a ser alcancado, bem como da sua avaliacdo acerca do
alcance ou ndo desse equilibrio.

Sendo assim, esse trabalho visa compreender:

Como individuos de diferentes estratos socioeconémicos percebem a

questdo do equilibrio entre vida pessoal e vida profissional?

1.2.
Objetivo do estudo

O objetivo do estudo é compreender de que forma individuos de diferentes
estratos socioecondmicos percebem a questdo de equilibrio entre vida pessoal e
vida profissional, e se existem particularidades entre essas percepc¢des que possam

estar relacionadas as diferencas socioecondmicas.

1.3.
Relevancia do estudo

Problemas relacionados ao desequilibrio entre vida pessoal e vida
profissional impactam em todos, independente do nivel educacional, sexo, renda,
estrutura familiar, profissdo, carreira, raca, religido ou localizacdo geografica
(MCMILLAN, MORRIS e ATCHLEY, 2011). Diversas pesquisas indicam que 0
desequilibrio entre vida pessoal e vida profissional pode ser bastante nocivo para
as organizagdes. O’Neill e Davis (2011) indicaram a importancia do
entendimento, por parte das organizacbes e da sociedade, dos fatores que
contribuem para um ineficiente gerenciamento do desequilibrio de vida pessoal e

vida profissional dos funcionarios tendo em vista o alto custo financeiro e social
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resultante dessa ineficiéncia (O’NEILL e DAVIS, 2011; apud HAMMOND et al.,
2014). Conflitos entre vida pessoal e vida profissional, nos quais o trabalho
interfere na vida pessoal, vem sendo associados a inimeros impactos negativos na
salde e no bem-estar dos funcionarios, particularmente a baixa satisfagdo no
trabalho, o baixo bem-estar psicolégico, a exaustdo (burn-out) e a depressao
(ALLEN et al., 2000, FRANCHE et al.,, 2006, CORTESE et al.,, 2010,
YANCHUS et al., 2010; apud MUNIR et al., 2012). Esses impactos vém sendo
associados ao baixo desempenho no trabalho, ao absenteismo por motivos de
salde, a intencdo de mudancga de emprego (KILLIEN 2004, GRZYWACZ et al.,
2006, LIDWALL et al., 2010; apud MUNIR et al., 2012), aos erros no trabalho,
aos problemas de seguranga ocupacional, a baixa produtividade e satisfacéo
pessoal (GLINSKEY et al., 2001; apud MUNA e MANSOUR, 2009) e as
dificuldades cognitivas como, por exemplo, a dificuldade de se manter acordado,
a falta de concentracéo e o baixo nivel de alerta (MACEWEN e BARLING, 1994;
apud BEAUREGARD e HENRY, 2009). Por exemplo, funcionarios que se
sentem sobrecarregados no trabalho experimentam baixo sucesso no
relacionamento com cdnjuges, filhos e amigos, maior carga de stress, problemas
de sono e se sentem geralmente debilitados, fisica e mentalmente (MUNA e
MANSOUR, 2009).

Na conferéncia da Organizacdo Mundial de Saude em Genebra, em 2000,
foi destacado que os problemas relacionados com pressdo no trabalho serdo a
segunda causa mais comum de doencas e morte em 2020 (HARNOIS e
GABRIEL, 2000; apud MUNA e MANSOUR, 2009). O stress no trabalho ja é um
dos mais comuns problemas de saude relacionados ao trabalho nos paises da
comunidade europeia, principalmente causados pelo excesso de horas trabalhadas,
pela falta de instrucdes claras de trabalho, por prazos nédo realistas, pela
inseguranca de emprego, pelas condigdes de trabalho, pela vigilancia, pela
discriminacdo e pelo assédio sexual (HARNOIS e GABRIEL, 2000).

Por estes motivos, entende-se que ampliar estudos sobre o tema é
importante para que os profissionais de recursos humanos possam aperfeigoar 0s
programas e beneficios existentes para melhorar o equilibrio entre vida pessoal e
vida profissional dos trabalhadores. Conforme Morris e Madsen (2007), “através
de um melhor entendimento das teorias de work-life balance, dos problemas, dos

desafios e das possiveis solucbes, os profissionais de recursos humanos podem
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mudar, estrategicamente, a cultura de trabalho, redesenhar as tarefas, implementar
programas de treinamento e personalizar programas de carreira ou estratégias de
assisténcia que possibilitem os empregados a serem mais engajados, produtivos e
realizados” (MORRIS e MADSEN, p. 439, 2007).

Por estes motivos postula-se que compreender como individuos de
diferentes estratos socioecondmicos percebem o equilibrio entre vida pessoal e
vida profissional pode ser util para as organizacGes desenvolverem programas
adequados aos diferentes niveis organizacionais, bem o como preencher uma

lacuna nos estudos relativos a este tema na Academia.

1.4.
Suposicao de pesquisa

Ancorado na crenca explicitada por Bourdieu (2007) de que o gosto ou as
preferéncias de consumo do individuo estdo estreitamente associados a uma classe
ou fracdo de classe, pode-se extrapolar esse entendimento e acreditar que a
condicdo socioecondmica também influencia a percepcdo e as aspiragdes dos
individuos acerca do equilibrio entre vida pessoal e vida profissional. A suposicao
basica deste estudo é de que trabalhadores de estratos socioecondmicos diferentes
tém diferentes percepcbes acerca do que vem a ser “equilibrio entre vida pessoal e
vida profissional”, suas causas e consequéncias e as ferramentas disponiveis para
mitigar esse problema. Na verdade, postula-se que trabalhadores de estratos
socioeconémicos inferiores provavelmente tem pouco entendimento inclusive do
que significa o termo “equilibrio entre vida pessoal e vida profissional”, e terdo
dificuldades para definir e dialogar acerca desse tema.

1.5.
Delimitacdo do estudo

O presente estudo ndo teve por objetivo investigar o impacto do
(des)equilibrio de vida pessoal e vida profissional dos individuos em suas vidas e
nas organizagdes e nem tampouco de medir a eficiéncia e eficicia de programas
“family-friendly” planejados ou implementados pelas organizagGes para mitigar o
problema. Existem diversas literaturas disponiveis que ja investigaram e testaram

esses temas. Também ndo teve o objetivo de testar, validar ou contestar os
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diferentes construtos relacionados ao tema disponiveis na literatura ou de propor
um novo construto. O estudo esteve limitado a investigar as potenciais diferencgas
de percepcdo do tema equilibrio entre vida pessoal e vida profissional entre
trabalhadores oriundos de diferentes estratos socioecondmicos, que atuam em uma
mesma organizacgdo, compreender se essas diferencas de percepcdo existem e se

poderiam ser resultado de diferengas socioecondmicas.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1512762/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1512762/CA

2
Referencial tedérico

Neste capitulo serdo apresentados 0s conceitos tedricos utilizados na
pesquisa, 0s construtos relacionados ao tema encontrados na literatura e de que

forma esses diferentes construtos foram considerados para este estudo.

2.1.
Equilibrio vida pessoal/familiar e vida profissional: principais
construtos

A literatura pesquisada nesse estudo envolve diversos construtos
diferentes, todos eles com o objetivo comum de avaliar o quanto a vida pessoal
pode afetar a vida profissional do trabalhador e vice-e-versa. Todos 0s construtos
partem da premissa de que essas duas esferas se relacionam; podendo ser afetadas,
de forma negativa (ou em alguns casos de forma positiva), uma pela outra. A
maioria das pesquisas, entretanto, foca nos aspectos problematicos dessa relacéo,
nas formas de mitiga-los e na eficacia e impactos dos programas de equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional dos trabalhadores.

Existem cinco modelos principais de estudo da relacdo entre trabalho e
vida fora do trabalho: i. 0 modelo de segmentacdo que propde que as esferas
profissionais e pessoais sdo independentes e que ndo influenciam uma a outra; ii.
0 modelo de transbordamento (spillover) que propGe exatamente 0 oposto, ou seja,
que uma esfera influencia e interfere na outra, de modo positivo ou negativo; iii. 0
modelo de compensacdo que propde que a falta ou 0 mal funcionamento em uma
esfera € compensado por um esforgo maior para um bom funcionamento na outra
esfera; iv. o modelo instrumental que propde que as atividades em uma esfera
facilitam o sucesso de atividades em outra esfera e v. 0 modelo de conflito que
propde que o nivel de demanda em ambas as esferas acabam por se conflitar
(GUEST, 2002).
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Um dos primeiros estudos a discutir o tema surgiu em 1964, com o livro
Organizational Stress, escrito por Robert L. Kahn em coautoria com Wolf, Quinn,
Snoek e Rosenthal, que tratava do comportamento humano nas organizacdes, dos
conflitos dentro e fora do trabalho e do estresse causado pela vida moderna. Na
década de 70, os estudos tratavam a questdo como um problema da forca de
trabalho feminina que estava emergindo no mercado. Estudos realizados por Hall
(1972) e Hall e Gordon (1973) focavam nos conflitos enfrentados pelas mulheres
casadas e os de Herman e Gyllstrom (1977) e Holahan e Gilbert (1979) nos
conflitos trabalho-familia entre casais trabalhadores (GREENHAUS e BEUTELL,
1985). Com a evolucdo do tema, a partir da década de 80, os estudos passaram a
se voltar para os beneficios do correto equilibrio para as organizacfes. Nesse
periodo os estudos demonstraram que o desequilibrio esta diretamente relacionado
com baixa motivagdo e satisfacdo com trabalho, absenteismo por motivos de
salde, depressdo, intengdo de mudanca de emprego, entre outros. A partir de
meados da primeira década do século 21, alguns estudos comecaram a ser feitos

considerando as diferencas entre os “blue-collar” e os “white-collar”.

De acordo com Guest (2002), o crescente interesse pelo tema, a partir da
década de 80, tem trés principais motivos: i. o fato da pressao no trabalho ter se
intensificado, gerando uma demanda maior pelo trabalho e reduzindo a
participacdo em atividades ndo-laborais e 0 consequente sentimento de
desequilibrio entre as esferas pessoais e profissionais; ii. as consequéncias desse
desequilibrio entre as esferas na vida pessoal de cada individuo e iii. a chegada no
mercado de trabalho da geracdo X com uma mentalidade focada em nédo se
comprometer ilimitadamente com as organizacdes e, simultaneamente, com o fato
de que o ambiente nas organizacfes se tornou mais turbulento, diminuindo a
possibilidade de carreira longa e segura dentro das organizagbes e,
consequentemente, gerando uma reducdo da lealdade corporativa dos

funcionarios.

Conforme ja destacado, existem poucos estudos sobre o tema focado nos
quadros inferiores. Frone, Russel e Cooper (1992a), por exemplo, realizaram um
estudo sobre antecedentes e consequéncias do conflito trabalho-familia no qual,
uma das variaveis, considerava o tipo de trabalho executado. O resultado revelou

que o envolvimento com o trabalho esta positivamente correlacionado com o
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conflito trabalho-familia apenas para os white-collar e que o conflito trabalho-
familia esta positivamente correlacionado com o desconforto familiar apenas para
os blue-collar. Toppinen-Tanner, Kalimo e Mutanen (2002) estudaram o processo
de burnout em white-collar e em blue-collar, concluindo ndo haver diferencas
significativas entre os dois grupos de trabalhadores no que tange ao processo de
burnout. Hennequin (2007) estudou 0 que sucesso na carreira significava para os
blue-collar, concluindo que esses trabalhadores tém consciéncia de que a
possibilidade de crescimento dentro da carreira € significativamente baixa e,
portanto, estdo mais preocupados com treinamento continuo e reconhecimento.
Grandey, Cordeiro e Michael (2007) estudaram o relacionamento do suporte
organizacional com o conflito familia-trabalho para trabalhadores blue-collar
concluindo o suporte de work-life balance oferecido pelas organizacGes esta
fortemente correlacionado com a satisfacdo com o trabalho e com os indices de
conflito trabalho-familia reportados pelos trabalhadores blue-collar. Poppleton,
Briner e Kiefer (2008) estudaram a relacdo entre trabalho e tarefas pessoais
(chamando de “ndo-trabalho”) entre profissionais white-collar e blue-collar
encontrando uma maior incidéncia de conflito trabalho/ndo-trabalho nos white-
collar do que nos blue-collar. Bochantin e Cowan (2014) analisaram as
estratégias utilizadas pelos blue-collar para acomodar 0s requerimentos de
trabalho e de vida pessoal, concluindo que esses se utilizam de seis diferentes
estratégias: quatro proativas, que sdo de escalar os requerimentos para niveis
superiores ao do chefe imediato, de relacionar o pedido a situagdes encontradas
pelo proprio chefe imediato em outras ocasides, de relacionar com um bom
desempenho pessoal, ou seja, merecimento e o de agir com honestidade, e duas
estratégias reativas, que séo o do ultimato e o de uma postura acusatoria. O estudo
indicou que as estratégias proativas normalmente eram bem sucedidas enquanto as
estratégias reativas normalmente ndo tinham resultado positivo para 0s

trabalhadores.

Estudos indicam também que o ambiente social influencia a percepcéo de
desenvolvimento de stress através de uma vasta gama de tipos de influéncia social
(KEENEY et al., 2013). As autoras procuravam entender como a comparagéo
social no ambiente profissional poderia impactar a experiéncia de conflito

trabalho-familia e concluiram que, nos ambientes profissionais, essa comparacao
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social se d&, normalmente, de baixo para cima, ou seja, de quadros inferiores para
0s quadros superiores na organizacdo. Outro achado desse estudo é que o0s
profissionais costumavam comparar o seu conflito trabalho-familia com os de
seus colegas, mas aqueles que mais frequentemente se comparavam acabavam por
experimentar maior nivel de conflito sem, contudo, evidenciar possuir uma maior

percepcdo de conflito trabalho-familia.

Em seguida serdo apresentados alguns dos diversos construtos encontrados
na literatura, sem o objetivo de, contudo, abranger todos os construtos sobre o
tema disponiveis na Academia, apenas aqueles que consideramos mais relevantes.
Entretanto, existem poucos trabalhos disponiveis sobre o tema em lingua
portuguesa, portanto, os construtos serdo apresentados na lingua portuguesa

juntamente com o termo original, na lingua inglesa.

2.1.1.
Conflito trabalho-familia (Work-family conflict)

Kahn et al. definiram o conflito entre tarefas laborais e familiares como a
ocorréncia simultanea de dois (ou mais) conjuntos de pressdo de forma que a
conformidade com um tornara mais dificil a conformidade com o outro (KAHN et
al., 1964, apud GREENHAUS e BEUTELL, 1985). Em termos gerais, o conflito
acontece quando as pressdes existentes nas diferentes tarefas profissionais e
familiares sdo mutuamente incompativeis. A incompatibilidade existe quando a
participacdo em uma tarefa torna virtualmente mais dificil a participacdo na outra
tarefa (GREENHAUS e BEUTELL, 1985).

Greenhaus e Beutell (1985) definiram, entdo, o conflito entre trabalho e
familia da seguinte forma: “um tipo de conflito entre tarefas no qual as pressdes
das tarefas profissionais e familiares sdo mutuamente incompativeis de alguma
forma” (p. 77). Eles apresentaram um modelo sugerindo trés dimensdes principais
de conflito trabalho-familia: conflito baseado no tempo, conflito baseado na
pressdo e conflito baseado no comportamento.

O conflito de tempo ocorre quando as demandas de tempo no trabalho e na
familia s@o concorrentes. No lado do trabalho temos o tempo excessivo gasto no

trabalho, a jornada de trabalho irregular ou inflexivel além do tempo de
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deslocamento de casa ao trabalho. Como forma de mitigar esses conflitos, as
corporagOes implementaram programas de trabalho de casa (home-office), horario
de trabalho flexivel, entre outros. Porém, é ingénuo acreditar que esses programas
conseguem inevitavelmente reduzir os conflitos trabalho-familia, ja que, segundo
0s autores, alguns estudos demonstraram que isso depende de uma conjuncdo da
necessidade do empregado e do nivel de flexibilidade oferecida (GREENHAUS e
BEUTELL, 1985).

Ressalta-se, também, que profissionais extremamente comprometidos com
o trabalho tem a tendéncia a experimentar o conflito trabalho-familia devido ao
tempo dedicado ao trabalho como resultado de seu comprometimento e de suas
ambicdes de carreira. No lado da familia temos as demandas de tempo requeridas
para tarefas familiares. Individuos casados possuem uma maior demanda de
tempo para tarefas familiares que os solteiros. Da mesma forma, individuos com
filhos possuem uma demanda maior que os sem filhos, assim como aqueles que
possuem responsabilidade com pessoas idosas (pais e/ou avés) dos que nao tem.
O conflito ocorre quando o tempo requerido por uma esfera (familiar ou
profissional) é incompativel com o tempo requerido pela outra esfera
(GREENHAUS e BEUTELL, 1985).

Roberts (2007) identificou um aumento nos indices de insatisfacdo com a
jornada de trabalho, com uma consequéncia direta em um maior conflito de
tempo, e lista algumas razdes para esse aumento: i. 0 aumento da taxa de
participagdo feminina no mercado de trabalho, uma vez que estudos indicam que
as mulheres tem maior tendéncia a reclamar das pressfes de tempo do que 0s
homens; ii. intensificacdo do trabalho em todos os niveis organizacionais, com
menor quantidade de trabalhadores para executar as tarefas (que sdo crescentes);
iii. um maior sentimento de falta de seguranca no trabalho; iv. aumento de
requerimento de trabalho a ser executado em horério diferenciado; v. novas
tecnologias, que permitem, virtualmente, trabalhar de qualquer lugar e vi. a

cultura de trabalhos em longas jornadas.

A segunda dimenséo proposta pelo modelo de Greenhaus e Beutell (1985)
é o conflito de tensdo, que leva em consideracdo fatores de estresse, como a
ansiedade, a fadiga, a depressdo e a irritabilidade causada pelo trabalho e

problemas de relacionamento ou falta de apoio familiar. O proprio tempo
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requerido pelas tarefas de cada esfera gera uma preocupacao e, consequentemente,
também € um fator gerador de tensdo. No lado do trabalho os fatores geradores de
tensdo sdo a falta de suporte gerencial, a ambiguidade ou problemas de
relacionamento profissional, as constantes mudancas no ambiente de trabalho, os
problemas de comunicacdo, o0 desempenho de uma nova funcdo, o
desapontamento com o trabalho, a falta de reconhecimento profissional e os
trabalhos que exigem alta concentracdo. No ambito familiar temos a falta de
suporte do conjuge, os problemas de relacionamento na familia e as ambicdes de
carreira de cada membro do casal e/ou da familia (no caso de filhos ou outros
membros da familia na mesma casa) como pontos geradores de tensdo
(GREENHAUS e BEUTELL, 1985).

Ja o conflito de comportamento, terceira dimensdo do conflito trabalho-
familia proposto pelos autores, existe devido a diferenca de comportamento
requerido por cada uma das esferas. Os autores sugerem que 0 estereétipo
gerencial que enfatiza a autoconfianca, a estabilidade emocional, a agressividade e
a objetividade requerida na esfera profissional conflitam com a expectativa
familiar de uma pessoa acolhedora, carinhosa e sensivel as necessidades dos
outros membros da familia. O conflito ocorre quando o individuo ndo consegue
ajustar o proprio comportamento para aquele requerido dentro de cada esfera
(GREENHAUS e BEUTELL, 1985).

Eles propuseram um modelo (Figura 1) demonstrando as caracteristicas
que afetam as dimensfes tempo, tensdo e comportamento em uma esfera e que

podem produzir um conflito com a outra esfera.

Greenhaus, Allen e Spector (2006) expandiram a definicdo de conflito
trabalho-familia para incluir os conflitos que ocorrem quando uma esfera interfere
no desempenho de um individuo em outra esfera: “a esséncia do conflito entre
trabalho e familia é a interferéncia entre as esferas e o conflito entre trabalho e
familia podem ser simplesmente referido como interferéncia entre trabalho e
familia” (GREENHAUS et al., 2006 apud, MCMILLAN, MORRIS, ATCHLEY,
p. 8, 2011).
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Figura 1: Incompatibilidade de pressées entre trabalho e familia

Dominio do Trabalho
Pressoes:

Horas trabalhadas
Escala de trabalho Tempo
inflexivel H

1
Escalas alternadas :.
1
1

A\

Incompatibilidade

Tempo: O tempo
dedicado ao trabalho

# dificulta satisfazer as
exigéncias da familia e
vice-versa

Tensdo: A tensdo

Tempo <

A

Dominio da familia
Pressoes:
Criangas pequenas

Trabalho do conjuge
Familias grandes

Conflito familiar

Conflito de tarefas Tensdo produzida pelo trabalho Tensdo <Pouco apoio do
Ambiguidade de dificulta satisfazer as conjuge
tarefas exigéncias da familia e
Atividades extras vice-versa

Comportamento: O Expectativas de
Expectativas de Compor +| comportamento Compor__ honestidade e calor
discricdo e tamento ambiguo ndo satisfaz tamento humano
objetividade nem as exigéncias do

trabalho, nem as

exigéncias da familia

A » [
£ Sangdes negativas pela ndo conformidade ——

Importincia da tarefa
Fonte: Greenhaus, ¢ Beutell (1985) — tradugdo do autor

Higgins, Duxbury e Irving (1992) testaram um modelo de relacionamento
entre conflito no trabalho, conflito familiar, conflito trabalho-familia, qualidade de
vida no trabalho, qualidade de vida familiar e satisfacdo pessoal. O resultado do
estudo indicou que o conflito de trabalho € o mais importante causador de
conflitos na familia, sugerindo que o fato de as pessoas terem menor controle
sobre sua vida profissional do que sobre sua vida pessoal faz com que o trabalho
imponha constantes restri¢cdes a vida pessoal do individuo. Indicou também que os
conflitos trabalho-familia tem uma significante influéncia negativa na qualidade

de vida tanto no trabalho quanto na familia, assim como na satisfagdo pessoal.

Outras pesquisas indicam que o suporte organizacional, particularmente
suporte gerencial, € um dos mais efetivos fatores associados com a reducdo da
percepcao de conflito vida profissional e vida pessoal (ALLEN 2001, WANG e
WALUMBWA 2007, COLOMBO e GHISLIERI 2008; apud MUNIR et al.,
2012) e pode diretamente e indiretamente influenciar a percepcao de equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional e aumentar a percepcdo de satisfacdo no
trabalho (FRYE e BREAUGH 2004, CORTESE et al., 2010; apud MUNIR et al.,
2012). O suporte da geréncia ajuda a criar um ambiente amigavel de trabalho-
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familia através do encorajamento aos funcionérios na utilizacdo das politicas e
outras iniciativas de equilibrio entre vida profissional e vida pessoal disponiveis
na empresa (ALLEN 2001, BATT e VALCOUR 2003, FRYE e BREAUGH
2004; apud MUNIR et al.,, 2012) e através de sua influéncia na cultura
organizacional (KINNUNEN e MAUNO 2008, ALBERTSEN et al., 2010; apud
MUNIR et al., 2012).

Bruck, Allen e Spector (2002) estudaram a correlagdo entre a satisfacao
com o trabalho e o conflito trabalho-familia. O resultado do estudo demonstrou
uma forte relacdo entre a satisfacdo com o trabalho e o conflito trabalho-familia
em ambas as direcBes (trabalho-familia e familia-trabalho) na dimensédo
comportamento, enquanto que as correlagdes nas dimensdes tempo e tensdo ndo
foram significativas. O resultado do estudo sugeriu que individuos estardo
especialmente menos satisfeitos com o trabalho quando os comportamentos que
séo eficazes no trabalho ndo forem eficazes em seus lares e vice e versa, gerando

uma necessidade de contante adaptagdo comportamental entre as esferas.

Estudo de Allen et al. (2011) indicou que a personalidade influencia o
conflito trabalho familia em ambas diregdes: trabalho interferindo na familia e
familia interferindo no trabalho. De acordo com o estudo, individuos com
caracteristicas neuréticas ou negativas (e.g.: desgaste emocional, supervigilancia e
preocupacao excessiva) tem maior tendéncia a geracdo do conflito na dimenséo de
tensdo, com impacto maior na direcéo trabalho-familia do que na familia-trabalho.
Entretanto, ndo observaram correlacdo significativa com a dimensdo tempo. Por
outro lado, comportamentos como agradabilidade e lucidez estdo positivamente
relacionados com a reducdo de conflito, tanto nas dimensdes tempo quanto tensao,
especialmente na direcdo familia-trabalho, sugerindo que individuos com essas
caracteristicas de personalidade possuem melhor capacidade de gerenciar seu
tempo, as mudltiplas tarefas e responsabilidades e os préprios conflitos. A
agradabilidade também esta positivamente relacionada com a reducéo de conflito

na dimensdo comportamento na direcéo trabalho-familia.

Em outro estudo mais recente, Allen et al. (2015), pesquisaram possiveis
diferengas significativas nos indicadores de conflito trabalho-familia entre
individuos de diferentes nacionalidades. Trés hipoOteses propostas nao foram

suportadas pela pesquisa: i. individuos de paises mais coletivistas reportariam
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menor conflito tanto no sentido trabalho-familia quanto no familia-trabalho do
que individuos de paises mais individualistas, ii. individuos dos trés paises mais
desenvolvidos de acordo com a OECD (sigla em inglés para Organizacdo para
Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico) reportariam menor conflito tanto no
sentido trabalho-familia quanto no familia-trabalho do que individuos dos trés
paises menos desenvolvidos e iii. individuos dos paises com alto produto interno
bruto reportariam menor conflito tanto no sentido trabalho-familia quanto no
familia-trabalho do que individuos dos trés paises com baixo produto interno
bruto. Esses resultados podem significar que os fatores macroecondmicos e

culturais tém pouca influéncia na percepg¢éo individual de conflito.

2.1.2.
Enriquecimento trabalho-familia (Work-family enrichment)

Em 2006 Greenhaus e Powell propuseram um novo construto: work-family
enrichment. Eles definiram que enriquecimento trabalho-familia ¢ “o quanto
experiéncias em uma esfera melhora a qualidade de vida na outra esfera e envolve
utilizacdo de recursos de uma esfera em outra esfera” (GREENHAUS e
POWELL, 2006 apud MCMILLAN, MORRIS e ATCHLEY, p. 11, 2011).
Enriquecimento trabalho-familia est4 positivamente relacionado com satisfacédo no
trabalho, comprometimento e saude (MCNALL et al., 2010 apud HAMMOND, et
al.,, 2014). Enriquecimento € composto por quatro tipos de ganhos: i. de
desenvolvimento, ou seja, a aquisicdo de conhecimento, habilidades, perspectivas
ou valores; ii. afetivo, ou seja, mudanca comportamental e/ou de atitudes; iii. de
capital, ou seja, aquisicdo de patrimonio e iv. eficiéncia, ou seja, desenvolvimento
de um nivel de foco aumentado (CARLSON et al., 2006, apud MCMILLAN,
MORRIS e ATCHLEY, 2011).

Conflito trabalh-familia e enriquecimento trabalho-familia sdo construtos
bidirecionais, ou seja, funcionam tanto no sentido trabalho-familia, quanto no
sentido familia-trabalho, e estdo, tedrica e empiricamente, interligados, apesar de
opostos. Entretanto, pesquisas preliminares sugerem que 0S processos que estdo
associados com o conflito trabalho-familia ndo sdo necessariamente 0s mesmos
processos relacionados ao enriquecimento trabalho-familia (MORRIS, 2008, apud
MCMILLAN, MORRIS e ATCHLEY, 2011).
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Em 2015 Maia, Alloufa e Araljo observaram evidéncias através de estudo
gualitativo com secretarios executivos de uma universidade publica da teoria de
enriquecimento na interacdo trabalho-familia. As autoras enfatizaram que é
preciso destacar os aspectos positivos da relacéo trabalho-familia e mencionaram
como aspectos principais desse enriquecimento observados nas entrevistas
realizadas, a oportunidade de agregar na vida pessoal e familiar os conhecimentos
e habilidades obtidos no trabalho, os beneficios materiais e psicoldgicos, a

melhoria de qualidade de vida e a realizacdo pessoal e profissional.

2.1.3.
Harmonia trabalho-familia (Work-life harmony)

Em 2011, McMillan, Morris e Atchley propuseram o conceito de harmonia
entre trabalho e vida pessoal, atraveés do construto work-life harmony. Esse
construto parte do principio que os construtos conflito trabalh-familia e
enriquecimento trabalho-familia estdo tedrica e empiricamente relacionados,
propondo entdo uma integracdo dois conceitos: mecanismos coerentes laborais e
pessoais, individualmente prazerosas, que estdo entrelacadas numa narrativa Unica

de vida.

Harmonia ocorre quando os recursos obtidos atraveés do enriquecimento
entre trabalho e vida pessoal (i.e.: desenvolvimento, afetivo, capital e eficiéncia)
sdo adequadamente alinhado com, e serve para, melhoraria ou alivio das
incompatibilidades (i.e.: tempo, tensdo e comportamento) que surgem dos
conflitos entre trabalho e vida pessoal (MCMILLAN, MORRIS e ATCHLEY,
2011).

Os proprios autores reconheceram, entretanto, que nao se tratava de um
conceito totalmente novo na literatura: Wiley (2003), Wiley, Branscomb e Wang
(2007) e Hill et al. (2007) ja haviam sugerido esse construto sem contudo oferecer
uma definicdo; e Stum (2001) abordou o tema harmonia trabalho-familia
definindo-o como “o direcionamento para atingir a sensacdo de satisfacdo no
equilibrio entre as responsabilidades profissionais e pessoais” (STUM, 2001, apud
MCMILLAN, MORRIS, ATCHLEY, p. 15, 2011).
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O construto pode ser aplicado tanto para individuos quanto para
organizacdes. No nivel individual a harmonia pode ser avaliada examinando o
nivel de conflito (work-life conflict) e ganhos de enriquecimento (work-life
enrichment) experimentados pelo individuo e no nivel organizacional, pode ser
avaliada através do desempenho de um setor especifico ou da organizagdo como
um todo para determinar se intervencGes adicionais sd80 necessarias para
maximizar o desenvolvimento ou eficiéncia dos recursos (MCMILLAN,
MORRIS, ATCHLEY, 2011).

2.1.4.
Cultura trabalho-famila (Work-family culture)

Em 1999, Thompson, Beauvais e Lyness definiram o construto work-
family culture como sendo “os pressupostos, crencas e valores compartilhados
relativos a extensao na qual as organizac6es suportam e valorizam a integragéo de
vidas familiares e do trabalho de seus funcionarios” (p. 394). Segundo as autoras,
existem pelo menos trés possiveis componentes da cultura trabalho-familia. O
primeiro componente diz respeito as demandas ou expectativas da organizacgéo de
que os funcionarios priorizem o trabalho em relacdo a familia. O segundo
componente diz respeito as consequéncias negativas de carreira percebidas pelos
funcionérios associados com a utilizacdo dos beneficios de trabalho-familia ou
dedicando tempo as responsabilidades da familia. E um terceiro componente diz
respeito ao suporte e sensibilidade gerencial em relacdo as responsabilidades dos

funcionéarios com suas familias.

A cultura da companhia tem um impacto direto na percepgdo dos
funcionarios em relacdo aos programas family-friendly disponibilizados pela
companhia. Os funcionarios podem, por exemplo, ficar desconfortaveis em
utilizar programas de horarios flexiveis ou de banco de horas se a cultura da
empresa for de trabalhos em jornadas estendidas e/ou se os funcionarios que
trabalham longas horas forem normalmente recompensados com promogdes,
aumentos ou outro tipo de reconhecimento. Em alguns lugares (departamentos ou
empresas inteiras) sair no horario normal de trabalho (8hs as 17hs, por exemplo) é
mal visto tanto pelos colegas quanto pela prdpria chefia imediata. Em um

ambiente como esse, é pouco provavel que algum funcionario sinta-se confortavel
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em utilizar um beneficio chamado de 9x8 (também conhecido como flex-Friday),
no qual se trabalha 9 horas por dia e tem-se uma sexta-feira livre a cada quinze

dias.

O estudo também indicou que organizacbes com beneficios trabalho-
familia possuem funciondrios com maior comprometimento afetivo com a
organizagdo, menor intengdo de mudancga de emprego e menor conflito trabalho-
familia. Adicionalmente indicou que a percepcdo dos funcionérios de cultura de
suporte trabalho-familia por parte da organizacdo, impacta positivamente as suas
atitudes em relagdo ao trabalho, e que essas atitudes vdo além do esperado como
resposta a disponibilidade desses beneficios. Além disso, demonstrou a
importancia da geréncia imediata na utilizacdo dos beneficios por parte dos
funcionarios, sugerindo que o suporte gerencial constante € a variavel cultural
mais significativa na decisdo dos funcionarios em utilizar os programas e
beneficios trabalho-familia (THOMPSON, BEAUVAIS e LYNESS, 1999).

2.1.5.
Teoria da fronteira entre trabalho e familia (Work-family border
theory)

Em 2000, Clark desenvolveu uma nova teoria relacionada ao equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional e chamou de Teoria da Fronteira entre
Trabalho e Familia (Work-Family Border Theory). De acordo com essa teoria, as
pessoas diariamente cruzam uma fronteira entre as esferas familiares e
profissionais. Ela procurou demonstrar como € a integracéo e segmentacao dessas
esferas, a criacdo e o gerenciamento das fronteiras, a participacdo dos agentes que
cruzam estas fronteiras e o relacionamento deles com outros no trabalho e em casa

influenciam o equilibrio entre vida pessoal e vida profissional.

Em 1980 Staines introduziu o conceito “spillover theory”. De acordo com
essa teoria, as esferas profissionais e familiares estdo interligadas de modo que
comportamentos e emogdes em uma esfera sdo carregados para outra esfera.
Assim, problemas de relacionamento no lar podem influenciar negativamente a
produtividade do funcionario e vice-e-versa, assim como um dia de trabalho
satisfatorio, com recompensas ou reconhecimentos recebidos impactam

positivamente o humor do trabalhador com consequéncias positivas em seu
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relacionamento familiar. Para complementar e opor-se a essa teoria, também
introduziu também o conceito “compensation theory”, que postula exatamente o
oposto, ou seja, problemas em uma esfera sdo compensados por adicionais
esforcos de sucesso em outra esfera. Assim, enquanto na spillover theory os
problemas de relacionamento no lar podem causar problemas de produtividade no
trabalho, na compensation theory o individuo ird procurar a0 maximo obter
satisfacdo em seu trabalho para compensar o fracasso no lar (STAINES, 1980,
apud CLARK, 2000).

Ambos os conceitos reforcam a tese de que as esferas pessoais e
profissionais estdo interligadas e, ao mesmo tempo, séo independentes entre si. E
a cultura de cada esfera também ¢é diferente. Enquanto a esfera profissional
normalmente € mais formal, hierarquica e orientada a objetivos corporativos, a
esfera pessoal e familiar é mais informal, mais intima e com maior senso de
coletividade. Mas essas diferencas nem sempre sdo tdo significativas. Muitas
pessoas trabalham de casa. Ainda assim, de certa forma, criam uma esfera pessoal
e outra profissional, com fronteiras, dentro do mesmo espaco fisico. Essa fronteira
pode ser temporal, definindo o horario em que o trabalho estara sendo executado,
criando assim uma esfera profissional nesse limite de tempo, ou fisico, definindo
um local na residéncia especifico para a realizagdo das tarefas profissionais.
Consequentemente essa fronteira pode ser mais forte ou mais maleavel. A autora
propds, entre outras coisas, que para um adequado work-life balance, fronteiras
mais robustas sdo necessarias quando as esferas sdao muito diferentes e fronteiras

mais maleaveis quando as esferas sdo mais parecidas (CLARK, 2000).

Porém, antes de Clark desenvolver essa teoria, Frone, Russel e Cooper
(1992b), estudaram a permeabilidade das fronteiras do trabalho e da familia.
Encontraram uma maior incidéncia de conflitos na direcdo trabalho-familia do que
na direcdo familia-trabalho, sugerindo que as fronteiras entre as duas esferas sdo
assimetricamente permeéaveis, sendo, porém, mais permeavel na fronteira familiar
do que na fronteira profissional. Ndo encontraram nenhum indicador de que o

genéro, masculino ou feminino, tivesse qualquer influencia nessa permeabilidade.
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2.1.6.
Equilibrio entre vida pessoal e vida profissional (Work-life balance —
WLB)

O construto mais utilizado pelos académicos € Work-Life Balance, que,
apesar de ser largamente empregado pelos académicos, e de diversas defini¢bes
terem sido propostas em diferentes estudos, ndo existe ainda uma definicdo formal
que seja consensual dentro da Academia. Nesse estudo foi utilizada a traducdo do
construto para a lingua portuguesa como “equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional”. A conceituacdo desse construto sera aprofundada no préximo item
desse estudo.

2.2.

Conceito de equilibrio entre vida pessoal e vida profissional: analise
do construto

De acordo com o Wikipedia e diversas outras referéncias na internet, o
primeiro registro do termo work-life balance € do final da década de 70, no Reino
Unido, feito pela organizagcdo New Ways to Work and the Working Mothers’
Association. Porém, a dicotomia entre trabalho e familia e lazer € um tema bem
mais antigo, tendo sido um subproduto da revolucéo industrial no seculo XVIII,
no qual as longas jornadas de trabalho eram normais, resultando em pouco tempo
disponivel para a vida pessoal, ou seja, cuidados com a saude, lazer, familia e

espiritualidade.

Guest (2002) procurou analisar o construto através de uma desconstrugédo
do termo, demonstrando tratar-se de uma forma de metafora. Ao descontruir o
termo, analisou primeiro a palavra “balance”, que pode significar uma
distribuicdo equanime de peso ou outros valores ou a estabilidade psicologica e
fisica, ou seja, pode ter um significado objetivo ou subjetivo. A palavra “work”
significa mais do que simplesmente o trabalho remunerado. Considera também as
horas extras ndo remuneradas, tempo de viagem e de deslocamento casa-trabalho-
casa. E a palavra “life” como todas as atividades que ndo sejam relacionadas ao
trabalho, como familia, lazer, religiosidade, estudo e tempo livre. Portanto, o
termo significaria um equilibrio de recursos e estabilidade fisica e psicoldgica
entre as atividades relacionadas ao trabalho comparativamente a todas as outras
atividades da vida de um individuo.
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Glynn et al. (2002) afirma que o equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional inclui os seguintes fatores: quantas horas o individuo trabalha
(flexibilidade no numero de horas trabalhadas), quando o individuo trabalha
(flexibilidade na escala de trabalho), aonde a pessoa trabalha (flexibilidade do
local de trabalho), desenvolvimento pessoal através de treinamento para que o
individuo possa gerenciar melhor o seu equilibrio, suporte dado ao individuo e
descansos do trabalho (GLYNN et al., 2002 apud MAXWELL, 2005).

Reduzir o termo equilibrio entre vida pessoal e vida profissional apenas a
dimensdo de horas trabalhadas, entretanto, € muito limitado. Outros autores
buscaram definicdes mais abrangentes para o construto. Marks e MacDermid
(1996) definiram o equilibrio como “a tendéncia de ser totalmente engajado no
desempenho de cada tarefa em um grupo de tarefas, de abordar todas as tarefas e
0s companheiros das tarefas com uma atitude de carinho e afeto” (MARKS e
MACDERMID, 1996, apud GREENHAUS, COLLINS e SHAW, p. 512, 2003).
Kirchmeyer (2000) entende que viver uma vida equilibrada é “atingir experiéncias
satisfatorias em todas as esferas da vida, e para conseguir iSSo requer que recursos
pessoais como energia, tempo e comprometimento estejam bem distribuidos
entres as esferas” (KIRCHMEYER, 2000 apud GREENHAUS, COLLINS e
SHAW, p. 512, 2003). Clark (2000) definiu o equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional como “satisfacdo e bom funcionamento no trabalho e em casa com
minimo nivel de conflito” (p. 751). O que pode ser observado em todas essas
definicBes é o conceito de igualdade (equilibrio) tanto nos inputs (recursos
pessoais) quanto nos outputs (resultados e satisfacdo). Portanto, equilibrio entre
vida pessoal e vida profissional significa dedicar igual nivel de atencdo, tempo,
envolvimento, comprometimento e obter igual nivel de satisfacdo nas duas esferas
(GREENHAUS, COLLINS e SHAW, 2003).

Existem fatores determinantes para o equilibrio e as suas consequéncias.
Os indicadores desse equilibrio podem ser objetivos ou subjetivos. Guest (2002)
sugeriu a seguinte tabela de causas, consequéncias e natureza do equilibrio entre

vida pessoal e vida profissional:
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Tabela 1: Natureza, causas e consequéncias do equilibrio vida pessoal e vida profissional.

Determinantes Natureza do equilibrio

Consequéncias / impactos

Indicadores subjetivos
Equilibrio — énfase igual no
trabalho e em familia
Equilibrio com énfase na

Fatores organizacionais
Demanda do trabalho
Cultura organizacional

Satisfacdo com o trabalho
Satisfacdo pessoal
Saude mental, bem-estar

Demandas familiares familia
Cultura familiar Equilibrio com énfase no
trabalho

Stress, doenca

Fatores individuais

Orientacdo ao trabalho Transbordamento e/ou
Personalidade interferéncia do trabalho na
Energia familia

Controle e capacidade Transbordamento e/ou

Comportamento e
desempenho no trabalho
Comportamento e
desempenho em casa

pessoal interferéncia da familia no Impacto nos outros no
Genero (Masc/Fem) trabalho trabalho
Idade Indicadores objetivos Impacto nos outros em casa

Horas de trabalho
Horas livres
Tarefas familiares

Senioridade no trabalho

Fonte: Guest, 2002 — traducdo do autor.

Greenhaus, Collins e Shaw (2003) propuseram a seguinte definicdo para o
construto: “o quanto um individuo estad igualmente engajado e igualmente
satisfeito com seu papel tanto no trabalho quanto na familia” (p. 513). Segundo
eles, existem trés componentes deste equilibrio: equilibrio de tempo, ou seja, a
guantidade de tempo dedicada ao trabalho e as atividades ndo laborais, equilibrio
de satisfacdo, ou seja, qual a satisfagdo derivada do trabalho e das atividades néo
laborais e equilibrio de envolvimento, ou seja, o grau de envolvimento
psicologico com o trabalho e com as atividades nédo laborais. Cada um desses
componentes pode representar um impacto positivo ou negativo no equilibrio,
dependendo do nivel de tempo, satisfacdo e envolvimento estarem igualmente

altos ou baixos.

Equilibrio entre vida pessoal e vida profissional é considerado um fator de
melhoria de qualidade vida e, consequentemente de bem-estar. No estudo de
Greenhaus, Collins e Shaw (2003), esse relacionamento entre work-life balance e
qualidade de vida foi comprovada nos casos em que existe substancial tempo,
envolvimento e satisfacdo para serem distribuidos entre as duas esferas. Ainda
assim, a qualidade de vida é mais alta nos individuos mais engajados ou mais

satisfeitos com a vida familiar do que com o trabalho e mais baixa nos individuos
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mais engajados ou mais satisfeitos com a vida profissional que com a vida
familiar. O estudo também confirmou os efeitos negativos do desequilibrio entre
vida pessoal e vida profissional na qualidade de vida como consequéncia do nivel
aumentado de conflito trabalho-familia e de stress (GREENHAUS, COLLINS e
SHAW, 2003).

Kalliath e Brough (2008) estavam incomodados com a falta de consenso
na Academia para uma definicdo formal do construto. Fizeram entdo uma
profunda revisao de literatura com o objetivo de propor uma nova defini¢cdo para
esse construto. Com base nessa revisdo, sugeriram existir seis conceituazagoes

diferentes sobre construto na literatura:

(1) Multiplas tarefas, ou seja, tarefas profissionais e tarefas pessoais.
Existe uma influéncia bidirecional entre as diversas tarefas do individuo: trabalho-
casa ou casa-trabalho. Essas influéncias podem ser tanto positivas quanto
negativas. Nesse conceito, o work-life balance reflete a orientagdo de cada

individuo entre as diferentes tarefas.

(2) Equidade de equilibrio entre as mdltiplas tarefas. Nesse conceito,
defendido por Greenhaus, Collins e Shaw (2003), o work-life balance existe
quando existe um equilibrio de tempo, engajamento e satisfacdo entre as diversas

tarefas profissionais e ndo-laborais.

(3) Satisfacdo entre as multiplas tarefas. Conceito defendido por
Kirchmeyer (2000) e Clark (2000), no qual o work-life balance existe quando o
individuo esta satisfeito tanto com sua vida profissional quanto com sua vida

pessoal.

(4) Importancia de cada tarefa entre as multiplas tarefas, com foco na
prioridade de vida de cada individuo, reconhecendo, entretanto, que essa
prioridade ndo é estatica, podendo mudar com o tempo devido as varias mudancas
na vida de um individuo, como por exemplo, promog¢ao no emprego, nascimento

de filho, doenga, etc.

(5) Relacionamento entre conflito e facilitacdo. Nesse conceito o work-life
balance é definido como auséncia de conflitos e presenca de facilitadores e

procura demonstrar como 0s processos facilitadores ajudam eliminar os conflitos.
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(6) Percepcdo de controle entre as mudltiplas tarefas. Esse conceito,
entretanto, ainda ndo encontra substancial suporte na academia, mas tem por base
a percepcdo de um individuo de sua propria autonomia para controlar suas

multiplas demandas (quando, aonde e como).

Com base nesta reviséo, 0s autores fizeram a seguinte proposi¢do para a
definicdo do construto: “Equilibrio entre vida pessoal e vida profissional € a
percepcdo do individuo de que as atividades laborais e ndo-laborais séo
compativeis entre si e que promovem crescimento de ambas as esferas de acordo
com suas prioridades de vida no momento” (KALLIATH e BROUGH, p. 326,
2008). Essa definicdo leva em consideracdo as preferéncias individuais de cada
individuo naquele momento de vida. Algumas pessoas podem optar por dedicar
mais tempo ao trabalho enquanto outras preferem dedicar mais tempo para as
atividades ndo-laborais. Adicionalmente, essa definicdo de construto considera
que as prioridades trabalho e vida pessoal de cada individuo podem ser alteradas
voluntariamente durante a sua vida para acomodar necessidade de crescimento
profissional (e.g.: trabalhar com dedicacdo maior com o intuito de obter
reconhecimento e/ou promog&o) ou para permitir o desenvolvimento de atividades
ndo laborais, como um novo bebé na familia, pessoas idosas necessitando de
assisténcia, novos estudos, viagem, trabalho assistencial voluntério, entre outras.
Essas prioridades também podem ser alteradas involuntariamente como resultado

de doenca ou acidente tanto no individuo quanto em pessoas proximas.

Os ambientes socioecondmico e cultural sdo importantes variaveis no que
diz respeito ao work-life balance. Estudo de Chan Au e Ahmed (2014)
demonstrou que a cultura na Malasia ndo é favoravel ao equilibrio entre vida
pessoal e vida profissional. Eles ressaltam a cultura subserviente (ndo dizer “néo”
ao chefe), a baixa conscientizagdo do tema por parte da sociedade, a mentalidade
materialista trazida pelos empreendedores chineses, a legislacdo deficiente na
Malésia para defesa do equilibrio entre vida pessoal e vida profissional e a
predominancia de uma cultura organizacional que privilegia o trabalho em
detrimento da vida pessoal como os fatores impactantes no desequilibrio
observado naquele pais.

Estudo de Lindo et. al (2007) indicou que um dos motivos que leva

diversas mulheres a se tornarem empreendedoras no Brasil é justamente a busca
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por um melhor equilibrio entre vida pessoal e vida profissional, pois lhe
proporcionaria uma maior flexibilidade e qualidade de vida. E interessante notar
que as entrevistadas no estudo demonstraram uma grande identificacdo com seu
negocio, a ponto de nao fazer muita distingdo entre vida pessoal e vida
profissional e, ainda assim, ndo demonstraram situagdes de conflito entre as duas
esferas. Na verdade demonstraram que a flexibilidade, ou seja, a capacidade e
autonomia para gerenciar a vida pessoal e a vida profissional aléem da satisfacéo
pessoal do empreendimento resultaram em uma importante melhora na qualidade
de vida. A maioria indicou ndo ter interesse em crescimento do negocio uma vez
que avaliam que esse crescimento viria em detrimento do equilibrio vida pessoal e

vida profissional.

Com base nesses conceitos e estudos, podemos dizer que work-life balance
n&o significa uma distribuicdo equanime de horas entre trabalho e tarefas pessoais.
Isso ndo é realista. Considerando que o trabalho consome, normalmente, oito
horas por dia, além do tempo de deslocamento entre casa e trabalho e retorno e
que dormimos em media de seis a oito horas por dia, ndo é possivel se pensar
nesse equilibrio na quantidade de horas dedicadas ao trabalho e quantidade de
horas dedicadas as diversas atividades pessoais. A grande maioria dos
trabalhadores tem que comprometer cerca de metade do dia com o trabalho e os
deslocamentos e cerca de dez horas com o descanso, alimentacdo e asseio pessoal,
restando apenas duas horas diarias para o lazer, relacionamento familiar e rotinas
e obrigacbes domeésticas (STEPANSKY e FRANCA, 2008). A vida é muito
fluida, e com isso encontrar o correto work-life balance significa encontrar
prazeres, satisfacOes e realizacdes adjacentes e complementares tanto no ambiente
profissional quanto no ambiente familiar e pessoal. Esse equilibrio € como ondas,
variando de acordo com a vida do individuo, podendo em um determinado
momento da vida pender mais para o trabalho e em outro momento para assuntos
fora da vida profissional. Assim, o que um individuo considera equilibrio
adequado em determinado periodo de sua vida, certamente sera diferente em outro
periodo. E o equilibrio € um conceito individual. O que é adequado para um
individuo sera valido para ele, e somente para ele. Cada um tem sua prioridade de

momento e diferentes experiéncias de vida. Assim, o que é um equilibrio
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adequado para um individuo ndo sera 0 mesmo para outro individuo, por mais

semelhantes que eles sejam.

2.2.1.
Percepcdao individual de WLB

Os individuos transitam pelo mundo de acordo com as referéncias,
informagbes e experiéncias que colhem desde cedo. Essas referéncias,
informagdes e experiéncias influenciam a percepcdo de mundo de cada um.
Através da percepcdo um individuo organiza e interpreta as suas impressoes
sensoriais para atribuir significado ao seu meio. Consiste na aquisicao,

interpretacdo, selecdo e organizagao das informag0es obtidas pelos sentidos.

A percepcdo que individuos tém do equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional foi estudada por alguns autores. O estudo de Munir et al. (2012)
sugeriu, através de pesquisa quantitativa, que o estilo de lideranca
transformacional pode melhorar a percepcdo de equilibrio entre vida pessoal e
vida profissional e do bem-estar dos funcionarios. Estudos anteriores indicaram
que o suporte organizacional, particularmente o gerencial, € um dos fatores mais
efetivos associados a reducdo da percepcdo de conflito entre trabalho e familia
(ALLEN 2001, WANG e WALUMBWA 2007, COLOMBO e GHISLIERI 2008,
apud MUNIR et al., 2012) e podem direta e indiretamente através da influéncia da
percepcao de equilibrio entre vida pessoal e vida profissional e aumentar a
percepcao de satisfacdo com o trabalho (FRYE e BREAUGH 2004, CORTESE et
al., 2010, apud MUNIR et al., 2012). Sugeriram, ainda, que lideres
transformacionais podem influenciar a percepcdo em seus comandados de conflito
entre vida pessoal e vida profissional através do atendimento de suas
necessidades, agindo como instrutor e mentor, escutando suas preocupacdes e
promovendo um clima propicio para o crescimento individual (BASS, 1998,
AVOLIO, 1999, WANG e WALUMBWA, 2007, apud MUNIR et al., 2012).

Wong e Ko (2009) estudaram a percepcao do equilibrio entre vida pessoal
e vida profissional de empregados de hotéis em Hong-Kong, através de uma
pesquisa qualitativa e quantitativa. Inicialmente entrevistaram vinte e quatro

individuos em questbes abertas, da qual foram extraidos trinta e um itens
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potenciais de problemas que impactam o equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional do individuo. Com base nesses itens desenvolveram um questionario
e realizaram uma pesquisa gquantitativa com duzentos e trinta respostas validas.
Através da andlise do resultado desse questionario e de analise de regresséo,
concluiram que cinco fatores principais impactam a percep¢do do individuo em
relacdo ao equilibrio entre vida pessoal e vida profissional: suficiente tempo de
descanso, fidelidade ao emprego, suporte da empresa, escala de trabalho flexivel e
orientacdo de vida (WONG e KO, 2009).

Thompson, Beauvais e Lyness (1999) conduziram um estudo quantitativo
para medir os valores, crengas e principios compartilhados dentro de uma
organizacdo em relacdo ao suporte e valorizacdo da integracdo entre vida
profissional e vida pessoal de seus trabalhadores. Nesse estudo, as autoras
analisaram a cultura de suporte trabalho-familia das organizacdes e a relacdo com
a utilizagdo dos beneficios oferecidos, ligacdo emocional com a organizacdo
(organisational attachment) e o conflito entre vida profissional e familiar de seus
funcionarios. Para isso, desenvolveram uma escala de vinte e um itens com base
em revisao da literatura, suporte de quatro especialistas no tema e estudos pilotos
realizados por Beauvais e Kowalski (1993) e por Francesco e Thompson (1996).
Esse modelo avaliava a percepc¢édo da extensdo na qual as organizacdes facilitavam
os esforcos de seus funcionarios em equilibrar suas responsabilidades com o
trabalho e com a familia, bem como trés dimensdes da cultura trabalho-familia
gue sdo suporte gerencial, consequéncias negativas associadas ao tempo dedicado
as responsabilidades familiares e expectativas ou tempo demandados pela
organizacdo que podem interferir nas responsabilidades familiares. Concluiram
que a cultura de suporte trabalho-familia nas organizacdes esta significantemente
associada a taxa de utilizacdo dos beneficios trabalho-familia disponibilizada, a
ligacdo emocional com a organizacéo e a percepgdo de que o trabalho interfere na
familia. Os resultados obtidos sugeriram que o suporte gerencial diario pode ser a
varidvel mais critica na decisdo dos empregados em utilizar os beneficios e
programas de suporte & familia e que funcionarios de empresas que oferecem
esses beneficios e programas indicaram maior comprometimento afetivo com a
organizacdo, menor indice de intencdo de mudar de emprego e menos conflitos de
trabalho- familia (THOMPSON, BEAUVAIS e LYNESS, 1999).
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Allen (2001) desenvolveu um estudo para examinar a percepgdo dos
funcionarios de que suas organizacdes ddo suporte a vida familiar (sigla em inglés
FSOP — Family Supportive Organisation Perception). A autora definiu FSOP
como a percepcdo generalizada que os empregados formam relativa a extensao
que as organizacdes ddo suporte a sua familia. Seu estudo consistiu em um
questionario de catorze itens respondidos por quinhentos e vinte e dois individuos
de diferentes areas de negdcios, todos de fungbes tipo “white-collar”. Ela
concluiu que FSOP esta diretamente relacionada com a quantidade de beneficios
“family-friendly” oferecidos pelas organizagdes, com a efetiva utilizagdo destes
beneficios e com o suporte recebido dos supervisores.

2.3.
Apreensao de sentido e condicéo de classe

Pierre Bourdieu, em sua obra “A Distin¢do: critica social do julgamento”
(2007), postulou que o gosto ou as preferéncias de consumo dos individuos estdo
estreitamente associados a sua inser¢cdo em uma classe ou fragdo de classe. O
autor procurou estabelecer uma ligacao entre as preferéncias em assuntos como
educacdo, arte, midia, musica, esporte, entre outros, ao nivel de instrucdo, ao
volume global de capital acumulado (capital econémico, capital cultural e capital
social) e & heranca familiar. Os principais conceitos formulados por Bourdieu
foram o de campo e o de habitus. Através desses conceitos ele postula que
podemos compreender melhor o espaco social, como ele é composto, suas lutas
internas, sistemas de hierarquias e suas relag6es de poder.

O habitus compreende um conjunto de acdes e reacOes das pessoas
adquiridas através de sua vivéncia na sociedade. Diferentes condicdes de
existéncia produzem diferentes habitus. O habitus € uma estrutura estruturada,
mas também € uma estrutura estruturante. Ao mesmo tempo em que € o principio
de divisdo em classes logicas que organiza a percep¢do do mundo social, também
gera e estrutura as préticas e as representacbes de um determinado grupo. O
habitus ndo é aprendido, pois surge das interacdes sociais do meio e molda as
atitudes e os pensamentos, ndo & consciente, mas segue as regras de convivéncia
em determinado campo social, é a matriz cultural internalizada. E como se fosse

uma lei implantada em cada agente social, a partir de seu lugar na estrutura social.
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Portanto, a0 mesmo tempo em que o habitus condiciona as a¢Ges dos agentes
sociais, também é condicionado por essas agoes.

O habitus é o principio gerador de préaticas objetivamente classificaveis e, ao
mesmo tempo, o sistema de classificacdo dessas praticas. A capacidade de
produzir préticas e obras classificaveis e a capacidade de diferenciar e de apreciar
essas praticas e produtos constituem o mundo social representado, ou seja, 0
espaco dos estilos de vida. O habitus possui caracteristicas duraveis, mas nao
imutaveis, existe uma margem de adaptacéo possivel, mas também limitada pela
constituicdo singular na qual foram constituidos.

O social é constituido por campos. Os espacos sociais sdo espacos virtuais
tedricos onde se organizam as diferencas sociais. Essas diferencas e distancias sao
relacionais, ou seja, uma existe em relacdo a outra, mas ndo de maneira absoluta.
A posicdo nesse espaco social é definida pela incorporagdo do capital econémico
e do capital cultural.

O campo social € um espaco determinado pelas pessoas que pertencem a ele
e que possuem caracteristicas semelhantes e que seguem regras validas neste
meio. O habitus é condicdo e condicionante do campo. Um agente que nao se
adequa ao habitus de um determinado campo acabara por ser excluido desse
campo. Como as “regras de jogo” de cada campo séo diferentes, quando um
agente transita em outros campos, tem que entender as “regras de jogo” desse
outro campo e proceder a uma mudanga de comportamento. E necessaria uma
postura adequada em relagdo ao local e as pessoas pertencentes ao campo social
enquanto o individuo permanece naquele campo.

A quantidade e a forma de acumulacdo de capital econémico, cultural e
social sdo diferentes entre cada individuo. Porém, ao entrar em um determinado
campo eles passam a conjugar ideias e atitudes. E a partir das igualdades entre os
membros, dos valores comungados especificos desse campo que sdo construidas
as fronteiras e os limites do campo. Consequentemente, possuir caracteristicas
comuns passa a ser condi¢do si ne qua non para a permanéncia nesse grupo e no
jogo.

O habitus é a internalizacdo ou incorporacdo da estrutura social, enquanto o
campo é a exteriorizacdo ou objetivacdo do habitus (VANDENBERGHE, p. 49,
1999, apud THIRY-CHERQUES, 2006). A distribuicdo de capital (econémico e
cultural) ndo se da por igual dentro de cada campo. Isso gera uma dinamica de
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concorréncia e dominacao dentro de cada campo, fazendo com que eles vivam em
permanente conflito, com os individuos e grupos dominantes tentando defender
seus privilégios.

O campo é tanto um “campo de forcas”, uma estrutura que constrange 0s
agentes nele envolvidos, quanto um “campo de lutas”, em que 0s agentes atuam
conforme suas posicOes relativas no campo de forgas, conservando ou
transformando a sua estrutura. E um espaco estruturado de posicbes onde
dominantes e dominados lutam pela manutencao e pela obtencéo de determinados
postos. (THIRY-CHERQUES, 2006).

Nosso pensamento e percepcdo sao livres, porém limitados pela l6gica do
campo que ocupamos, de nossa situacdo nesse campo e pelo habitus que
carregamos. Entretanto, no decorrer de nossas vidas incorporamos e
recondicionamos 0s habitus através de novos conhecimentos e experiéncias que
sdo condicionados pelos conhecimentos e experiéncias ja adquiridos. E nos
deslocamos no espaco social. Esse deslocamento ndo é ao acaso e pode ser de
duas formas: deslocamentos verticais, ascendentes ou descendentes no mesmo
setor vertical, ou seja, no mesmo campo ou deslocamentos transversais ou
horizontais, implicando na passagem de um campo para outro campo. A
probabilidade de aceder a uma determinada fragcdo da classe dominante a partir de
outra classe sera tanto mais baixa quanto mais elevada seja a posicao ocupada pela
fragdo dominante segundo o capital econémico. (BOURDIEU, p. 123, 2007).

A partir dessas consideragfes e com base em diversas pesquisas realizadas
na Franca, Bourdieu criou um modelo simplificado de espaco social. Esse modelo
foi criado a partir dos conhecimentos adquiridos através de dados de diferentes
pesquisas realizadas nas décadas de 60 e 70, pelo mesmo instituto de pesquisa,
sendo, consequentemente homogéneas pelo menos no tocante & construcdo das
categorias. (BOURDIEU, p. 117, 2007). Sem nenhuma pretensdo de tentar
reproduzir todas as nuances do modelo criado por Bourdieu, a Figura 2 representa
0 espaco das posicdes sociais no espaco social da Franca daquela época, de acordo
com aquele estudo. Nao foram reproduzidos no grafico os dados do espago dos
estilos de vida.

E importante enfatizar que esse modelo de espacos sociais foi proposto com
base em dados de pesquisas na Franga nas décadas de 60 e 70 e que, 0 proprio

Bourdieu, afirmou que os campos ndo sdo estruturas fixas e sim espagos
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estruturados de posigdes em um determinado momento. Consequentemente
podemos afirmar que 0s espagos sociais existentes, atualmente, na sociedade
brasileira sdo, muito provavelmente, diferentes dos propostos por Bourdieu em
1979, ano em que a obra foi publicada. Entretanto, 0 mapeamento desses espacos
sociais tedricos, segundo o préprio Bourdieu (2007), necessitaria de pesquisas
com amostras representativas (talvez, irrealizaveis na pratica) que fornecessem o
conjunto dos indicadores do patrimoénio econdmico, cultural e social, além de sua
evolugdo, necessarios para construir uma representacdo adequada do espaco
social. (p. 117).

Com base nesses postulados de Bourdieu acerca do estreito relacionamento
entre a origem social e a forma de pensar, de agir, de perceber o mundo, de formar
ideias e gostos pode-se também postular que existe um relacionamento entre a
origem social do individuo e sua percepcdo de equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Entretanto, ao realizar uma pesquisa desse tipo, € impraticavel
conhecer exatamente o posicionamento de cada individuo entrevistado no espaco
social atual no Brasil. Consequentemente, utilizou-se por base o0 modelo proposto
por Bourdieu (Figura 2), para posicionar 0s sujeitos entrevistados no espago
social, com as devidas adaptacGes necessérias para a realidade da empresa

pesquisada e da sociedade brasileira.
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Metodologia da pesquisa

Nesta secdo serdo abordados os procedimentos metodoldgicos utilizados

para o desenvolvimento do estudo.

3.1
Tipo de pesquisa

Esse estudo tem por objetivo investigar como é a percepcdo do tema
equilibrio entre vida pessoal e vida profissional, para individuos de diferentes
estratos socioeconémicos. Existem alguns modelos de pesquisa quantitativa para
medir a percepcdo que individuos possuem de ambientes organizacionais em
relacdo ao suporte que esses dao as familias e de organiza¢Ges que tem uma
cultura trabalho-familia. Dentre esses podemos citar 0 modelo de vinte e um itens,
desenvolvido por Thompson, Beauvais e Lyness (1999), o de catorze itens
desenvolvido por Allen (2001) e 0 modelo desenvolvido por Wong e Ko (2009)
conforme explicitado em 2.2.1. Esses modelos, entretanto, foram desenvolvidos
para medir a percep¢do do funcionério em relagdo as agdes das empresas para o
equilibrio de vida pessoal e vida profissional, mas ndo sdo adequados para
entender como o individuo percebe esse tema de equilibrio em sua propria vida e
ainda mais para entender as eventuais diferencas de percepcdo que podem se
manifestar em fungéo da origem socioecondmica do entrevistado.

Uma pesquisa qualitativa, segundo André (1983), “visa apreender o carater
multidimensional dos fenémenos em sua manifestacdo natural” (p. 66). Dentre 0s
métodos qualitativos, a entrevista é a mais utilizada. O uso da entrevista é
indicado quando a natureza da informacéo se tratar de fenémeno que ficaria dificil
ou impossivel de ser observado (MANZINI, 2004). Para Duarte (2004)
“entrevistas sdo fundamentais quando se precisa/deseja mapear praticas, crencas,
valores e sistemas classificatorios de universos sociais especificos, mais ou menos
bem delimitados, em que os conflitos e contradicOes ndo estejam claramente

explicitados” (p. 215). Segundo a autora, entrevistas bem realizadas “permitirdo
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ao pesquisador fazer uma espécie de mergulho em profundidade, coletando
indicios dos modos como cada um daqueles sujeitos percebe e significa sua
realidade e levantando informacdes consistentes que lhe permitam descrever e
compreender a ldgica que preside as relacbes que se estabelecem no interior
daquele grupo, o que, em geral, é mais dificil obter com outros instrumentos de
coleta de dados” (p. 215).

Para Trivifios (1987), a entrevista semiestruturada tem como caracteristica
questionamentos béasicos que sdo apoiados em teorias e hipOteses que se
relacionam ao tema da pesquisa e que favorece ndo s6 a descri¢do dos fenbmenos
sociais, mas também sua explicacdo e a compreensao de sua totalidade.

Tendo em vista esses aspectos, optou-se por desenvolver uma pesquisa
qualitativa através de entrevistas semiestruturadas por entender que este seria o
método mais adequado para investigar como é a percepcdo do tema equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional dos entrevistados e se existem diferencas

nessa percepcao que possam ser relacionadas aos estratos socioeconémicos.

3.2.
Selecédo dos sujeitos

A populacdo selecionada foi composta de trabalhadores de uma empresa
multinacional do setor de 6leo e gas, devido a facilidade do autor de acessar esse
publico. A selecdo de entrevistados incluiu individuos de quadros superiores,
intermediarios e inferiores da empresa, funcionarios e terceirizados, ambos 0s
sexos, casados e solteiros, com e sem filhos, procurando obter uma amplitude
necessaria para compreender se, e como, a condi¢do socioeconémica dos
individuos impacta sua percepcdo de equilibrio de vida pessoal e vida
profissional.

Foram entrevistados 15 individuos entre 21 de outubro e 22 de novembro de
2016. Os individuos foram classificados em quatro estratos socioeconémicos. A
classificacdo dos entrevistados nesses estratos procurou seguir o critério de
classificacdo postulado por Bourdieu (2007), guardados os devidos ajustes
necessarios desse modelo para a populacdo entrevistada. Com o objetivo de
manter a identidade dos entrevistados em sigilo, 0s nomes foram substituidos por

um cbdigo composto de uma letra, identificando cada um dos quatro grupos de
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analise, seguida de um namero. Assim, os entrevistados do quadro superior da
organizacdo (diretoria), que no modelo de Bourdieu (2007) podem ser
comparados com os individuos de quadros do setor privado ou pelos industriais
estdo identificados com a letra A. Os entrevistados do quadro gerencial podem ser
classificados em uma linha média-alta no modelo proposto por Bourdieu, em uma
posicdo proxima a dos engenheiros e estdo identificados com a letra B. Os
entrevistados do quadro intermediario estdo identificados com a letra C e podem
ser comparados com os individuos dos quadros médios administrativos e pelos
empregados de escritorio do modelo de Bourdieu. Por altimo, os entrevistados do
quadro inferior da organizacdo estdo identificados com a letra D e podem ser
comparados com 0s operarios com e sem qualificacdo do modelo de Bourdieu. Na
transcricdo das entrevistas utilizadas nesse estudo, quaisquer referéncias a nomes
de pessoas ou de empresas foram substituidas por outra(s) palavra(s) entre
colchetes [ ], garantindo assim a confidencialidade da entrevista.

O quadro a seguir resume o perfil de cada entrevistado:

Tabela 2: Perfil dos entrevistados

Faixa Estado F/T { Tempo de

Id | Cargo Sexo | Etéria Civil Filhos | Educacdo | @ casa @
Al | Presidente Masc { 50-60 Casado sim Superior F 31
A2 | Vice-presidente juridico Masc | 40-50 Casado nédo Superior F 11
A3 | Vice-presidente financeiro Fem 40-50 Casado sim Superior F 10
Bl i Gerente de projetos financeiros Fem 40-50 Divorciado sim Superior F 5
B2 i Gerente de tecnologia de informagoes Masc | 40-50 Casado sim Superior F 120
B3 i Gerente de geologia Masc +60 Casado sim Superior F 19
B4 | Gerente de desenvolvimento de negécios { Masc | 40-50 Solteiro nédo Superior F 17
C1 | Analista contabil sénior Masc { 50-60 Solteiro nédo Superior F 13
C2 | Analista contabil pleno Masc { 30-40 Casado sim Superior F 10
C3 | Analista de seguranca Fem 30-40 Casado sim Superior F 5
C4 | Analista de impostos Masc | 30-40 Solteiro nédo Superior F 12
D1 { Encarregado de servicos gerais Masc { 50-60 Casado sim 2° grau F 16
D2 | Copeira Fem 40-50 Casado sim 2°grau T 9
D3 i Faxineira Fem 30-40 Casado sim 2° grau T 2
D4 ;i Faxineira Fem 20-30 Solteiro nédo 2° grau T 1

Fonte: Elaborado pelo autor

1.  Funcionario ou terceirizado.
2. Tempo de servigos em anos na empresa pesquisada.
3. Sendo 7 anos como terceirizado e os Ultimos 5 anos como funcionario.
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3.3.
Coleta de dados

A coleta de dados se deu por meio de entrevistas semiestruturadas gravadas,
posteriormente transcritas para possibilitar a analise do discurso. As entrevistas

foram realizadas dentro das instalacGes da empresa no horério de trabalho.

3.3.1.
Roteiro de entrevista

Com base nos objetivos descritos e na anélise dos construtos base para o

estudo, o seguinte roteiro de entrevista foi desenvolvido:

* O que vocé entende por equilibrio entre vida pessoal e vida profissional?

» Vocé acha que consegue esse equilibrio na sua vida? Por qué? O que
atrapalha? O que ajuda?

» Existe(m) alguma(s) demanda(s)/exigéncia(s) de sua vida
pessoal/familiar que pode(m) influenciar as exigéncias de seu trabalho?
Qual(is)?

« Existe(m) alguma(s) demanda(s)/exigéncia(s) de seu trabalho que

pode(m) influenciar as exigéncias de sua vida pessoal/familiar?

Qual(is)?

Perguntas complementares:

» Podes dar um exemplo? Poderias explicar melhor? Por qué? Como?

Por se tratar de uma entrevista semiestruturada, novas perguntas surgiram,
de acordo com as respostas dadas pelos entrevistados, mas sempre procurando

focar nas quatro perguntas basicas acima descritas.

3.4.
Limitacdes

A metodologia qualitativa através de entrevistas semiestruturadas e da
analise do discurso dos entrevistados foi escolhida pelas suas caracteristicas de
mapear crencas e valores dos entrevistados, dando pistas de como cada um deles
percebe e significa sua realidade.
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Esta metodologia, entretanto, como toda técnica de pesquisa, possui suas
limitagdes, que sdo caracteristicas da propria interagdo social que tem seu curso
nas entrevistas e pela “subjetividade, elemento constitutivo da alteridade presente
na relacdo entre sujeitos, ndo pode ser expulsa, nem evitada, mas deve ser
admitida e explicitada e, assim, controlada pelos recursos tedricos e
metodoldgicos do pesquisador” (ROMANELLLI, p. 128, 1998).
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Analise dos dados

Nesse capitulo serdo apresentados os resultados obtidos na analise das
entrevistas semiestruturadas, com base no referencial tedrico apresentado nesse

estudo.

4.1.
Breve contextualizacdo da empresa pesquisada

Primeiramente é importante entender o ambiente organizacional no qual as
entrevistas se realizaram. A empresa pesquisada tem uma forte cultura favoravel
ao equilibrio entre vida pessoal e vida profissional. Existem politicas tipicas de
gerenciamento desse equilibrio como, por exemplo, a flexibilidade de horéario de
trabalho, a op¢éo de trabalhar de casa duas vezes por més e de trabalho em turnos
de 9 horas de segunda a quinta tendo uma sexta-feira a cada duas semanas de
folga (esquema 9x8 ou flex-Friday). Uma das questfes incluidas na pesquisa
mundial de satisfacdo dos funcionarios (bianual) é justamente como o funcionario
avalia a empresa em relacdo as condicOes oferecidas para o adequado equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional. Apesar de algumas fungdes serem altamente
desgastantes e exigirem uma jornada de trabalho estendida, existe sempre a
preocupacdo da lideranca da empresa com encontrar uma forma de minimizar esse
problema e de compensar o funcionario com periodos de descanso.

Assim como diversas outras grandes empresas, a maior parte dos servicos
que ndo fazem parte da atividade-fim da companhia sdo terceirizados, como por
exemplo, limpeza, servicos de copa, recepcdo e atividades rotineiras de
contabilidade. Os funcionarios terceirizados ndo tém acesso aos programas e
beneficios disponiveis aos funcionarios da empresa pesquisada e sdo gerenciados
diretamente pelos lideres das empresas contratadas para aquele servico.
Consequentemente, a percepcdo de equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional desses trabalhadores pode ser diferente daqueles que sdo funcionarios

da empresa pesquisada.
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4.2.
Analise dos resultados

A andlise do conteudo das entrevistas esteve focada em dois aspectos, que
estruturam a andlise: o primeiro apresenta e discute como 0s entrevistados
conceituam o equilibrio entre vida pessoal e vida profissional (WLB — Work-Life

Balance) e, 0 segundo, como eles vivenciam esse conceito.

4.2.1.
WLB como conceito: o discurso das elites para as elites

A primeira pergunta do roteiro de entrevista buscava conhecer como cada
entrevistado entendia o termo equilibrio entre vida pessoal e vida profissional. O
objetivo da pergunta era analisar o nivel de conhecimento de cada entrevistado
com relacdo ao tema. As respostas dos entrevistados dos quadros superiores e
gerenciais da organizacdo a pergunta foram diretas e detalhadas, indicando um
entendimento do construto que se aproximava dos conceitos encontrados na
literatura. Os entrevistados do quadro intermediario também responderam de
forma direta, porém demonstraram um entendimento mais limitado do conceito,
com respostas curtas e focando mais nos aspectos pessoais do que nos conceituais.
Ja os entrevistados do quadro inferior tiveram dificuldade em entender
conceitualmente a pergunta e ndo conseguiram articular uma resposta que se
aproximasse, minimamente, dos conceitos encontrados na literatura. Nesses casos,
a excecdo de um respondente, para dar continuidade a entrevista foi necessario
que se “traduzisse” o termo, de forma a facilitar o entendimento do que se
pesquisava.

Essa diferenca na apreensdo do conceito “equilibrio entre vida pessoal e
vida profissional”, em si, pode ser entendida como o primeiro indicador de que se
trata de um construto “elitizado”, que tem sentido, sobretudo, para 0s
trabalhadores que integram uma elite profissional, mais qualificados e ocupantes
de posicOes hierarquicamente superiores nas estruturas organizacionais. Devemos
considerar que, via de regra, o tipo de trabalho realizado pelos trabalhadores
ocupantes de posicOes inferiores na hierarquia organizacional sdo servicos ndo
qualificados, com uma carga horéria relativamente definida com poucas variagdes

e poucas necessidades de horas extras. Esses trabalhadores tambeém tem um
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acesso mais restrito aos programas de equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional disponibilizados pelas organizacbes devido a caracteristica de seu
servico. E pouco provavel que esses trabalhadores tenham acesso a programa do
tipo home office, horario flexivel, entre outros. Consequentemente, assuntos
relativos a esse tema que povoam as discussdes nos niveis hierarquicos superiores,
como horério de trabalho estendido, compensacgdo de horas, trabalho remoto, entre
outros, normalmente ndo fazem parte da realidade dos trabalhadores de niveis
hierarquicos inferiores. Pode-se postular que esses fatores resultam na dificuldade
de entendimento do termo por parte desses trabalhadores de niveis hierarquicos
inferiores.

Conforme mencionado, as definicbes do conceito e outros comentarios
feitos pelos integrantes dos quadros superior e gerencial se aproximaram,

bastante, dos conceitos encontrados na literatura:

“Work-life balance para mim ndo se resume a uma questdo de horas distribuidas
entre trabalho e vida pessoal. Eu acho que é uma ponderagdo, ou seja, quanto
tempo vocé passa no trabalho, qual é a recompensa que vocé recebe por isso, tanto
em termos financeiros como, mas principalmente satisfacdo pessoal, e 0 quanto
tempo que vocé tem para passar em casa e qual o nivel de recompensa que vocé
recebe.” (B4)

“a existéncia de uma relagdo com limites e saudavel que proporcione ao individuo
poder trabalhar, sabendo que ele tem um espa¢o para cuidar de afazeres pessoais,
familiares, domésticos, sem que isso prejudique o proprio trabalho e vice-versa [...]
esse equilibrio, trabalho e vida pessoal, deveria ser a existéncia de uma rotina onde
sdo respeitadas fronteiras claras entre sua vida enquanto cidaddo, pai de familia,
pessoa fisica e a sua capacidade enquanto colaborador de uma empresa.” (A2)

“E estar satisfeita com o tempo que eu consigo dedicar ao meu trabalho e o que eu
consigo entregar dentro desse tempo, e também o que eu consigo me dedicar ao
gue é mais importante para mim e da minha vida pessoal, que no caso é a minha
familia, minha filha em primeiro lugar e a minha satde" (B1)

“ndo necessariamente o fato de vocé ta trabalhando muito vai te causar um
desequilibrio. Se vocé tiver trabalhando muito, mas num negécio que vocé t& muito
feliz, muito motivado [...] Quem disse que isso vai te causar um desequilibrio?
Agora se vocé tiver trabalhando seis horas por dia num negécio que te deixa
extremamente estressado, extremamente desmotivado, que ndo vai te levar a lugar
nenhum, isso pode te causar um desequilibrio. VVocé vai pra sua vida pessoal, o
resultado da sua vida pessoal vai ser o desequilibrio.” (B2)
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Satisfacdo é um ponto importante ressaltado por Greenhaus, Collins e Shaw
(2003): “o quanto um individuo esta igualmente engajado e igualmente satisfeito
com seu papel tanto no trabalho quanto na familia” (p. 513). Esse foi o ponto
ressaltado pelos entrevistados, de que a satisfacdo e engajamento com o seu
trabalho e com sua vida pessoal, com objetivos definidos em ambas as esferas, é
fundamental para conseguir obter o equilibrio.

McMillan, Morris e Atchley (2011) definiram o efeito “inter-dominios”
(cross-domain effects) como “as experiéncias e decisdes que ocorrem em uma
esfera e que séo capazes de influenciar os resultados na outra esfera, assumindo a
existéncia de uma influéncia mutua e bidirecional das esferas de vida profissional
e vida pessoal” (p. 8), conforme ressaltado pelo Vice-Presidente Juridico (A2).
Além disso, a definicdo desse entrevistado também se aproxima da work-family
border theory de Clark (2000) em relagdo a existéncia de fronteiras entre vida
pessoal e vida profissional que os individuos tem que cruzar diariamente.

A Gerente de Projetos Financeiros (B1) também destacou satisfagdo como
um ponto chave, corroborando Kirchmeyer, que entende que uma vida equilibrada
é: “atingir experiéncias satisfatorias em todas as esferas da vida, e para conseguir
ISSO requer que recursos pessoais como energia, tempo e comprometimento
estejam bem distribuidos entres as esferas” (KIRCHMEYER, 2000 apud
GREENHAUS, COLLINS e SHAW, p.513, 2003).

Apesar da clareza com relagéo ao construto, as defini¢es dos entrevistados
desses quadros superior e gerencial também variaram, tendo alguns respondentes
indicado que o equilibrio entre vida pessoal e vida profissional é diferente de

individuo para individuo:

“...eu acho que isso ai € uma coisa que varia dependendo da pessoa. Entéo,
provavelmente a definicdo de como € que isso é estruturado vai ser diferente de
uma pessoa pra outra.” (Al)

“Primeiro, cada um tem o seu, né, entdo o que € para mim isso para vocé de repente
ndo vai ser, ou numa medida diferente...” (B1)

“Isso varia de geracdo para geracdo... E o equilibrio, ele s6 vai ser obtido de acordo
com a necessidade de cada um.” (B3)

“E muito especifico e vai ser especifico para cada individuo” (B4)
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“Isso vai variar também de pessoa para pessoa e mesmo de fases da vida para fases
da vida. Eu acho que existem aquelas fases em que a vida pessoal vai roubar o
tempo do trabalho legitimamente. [...]. Entdo € natural, e é esperado da vida, como
ndo é matematica, que essa balanga tenda tanto para o lado profissional como o
pessoal como uma espécie de oscilacao erratica.” (A2)

Essas colocacfes vao ao encontro do estudo de Kalliath e Brough (2008)
que ressalta que as prioridades trabalho/vida pessoal, de cada individuo, podem
ser alteradas durante a sua vida para acomodar necessidade de crescimento ou
para permitir o desenvolvimento de atividades néo laborais.

As respostas do Vice-Presidente Financeiro e do Gerente de Geologia

focaram nos aspectos relativos ao conflito trabalho-familia:

“Se a pessoa td com a casa equilibrada, ele pode oferecer mais no trabalho. Pode
parecer que t& desequilibrado, mas ndo esta desequilibrado porque ndo tem tanta
caréncia em casa, aparente. Agora, se a mulher ou o marido t4& com muitas
demandas, que a mulher pode ta no trabalho, e 0 marido sente que t4 precisando de
mais atenc¢do, essas coisas todas, né... e ai pode ser, vai gerar até conflitos e ai gera
o desequilibrio, gera os pontos de desequilibrio, pontos de tensdo” (B3)

“E muito complicado, eu acho que muitos dos estresses que as pessoas sofrem hoje
é justamente vocé ter essa demanda muito grande de todos esses stakeholders da
tua vida, que faz parte da vida e vocé ndo conseguir fazer bem todos.” (A3)

Esses comentarios corroboram os conceitos de Greenhaus e Beutell (1985),
em relacdo as fontes do conflito entre trabalho e familia. Em seu estudo, eles
demonstraram que esses conflitos sdo resultantes de incompatibilidade entre as
demandas de trabalho e a familia, e que essas demandas podem ser de tempo, de
comprometimento ou de tens&o. Entre as incompatibilidades de tenséo, eles citam
0 baixo suporte do cOnjuge, ponto esse que foi comentado pelo Gerente de
Geologia (B3).

Diferentemente dos entrevistados dos quadros superior e gerencial, as
respostas dos entrevistados do quadro intermediario foram pouco elaboradas.
Apesar de demonstrarem ter um entendimento do tema, as defini¢cbes ndo eram tdo
articuladas e tinham uma visdo limitada dos conceitos teoricos do tema. As
respostas do analista contabil sénior e do analista de impostos focavam no horério
de trabalho:

“Para mim é chegar na hora e sair na hora... Simples assim.” (C1)
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“é conseguir fazer o meu horério, vamos dizer de trabalho, né, e conseguir sair no
meu horario e conseguir fazer as minhas coisas...” (C4)

Essas definicBes dos entrevistados do quadro intermediario demonstram
uma visdo limitada do tema, com preocupacdo apenas com o horario de trabalho,
ou seja, com a dimensédo temporal do trabalho. Greenhaus, Collins e Shaw (2003)
indicaram que a equidade entre as multiplas tarefas teria trés dimensdes: tempo,
engajamento e satisfacdo, além de diversos outros aspectos relativos ao equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional. Consequentemente, essa visdéo com foco
exclusivamente no tempo dedicado ao trabalho, sem um aprofundamento dos
outros aspectos inerentes ao conceito de equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional ¢ uma visdo restrita do tema, indicando que a carga horéria de
trabalho desses profissionais é alta se sobrepondo aos aspectos relacionados a
satisfacdo e ao engajamento com o trabalho.

As respostas dos analistas contabil e de seguranca focaram no aspecto stress

no trabalho:

“no momento que vocé consegue sair do trabalho e parar de pensar no trabalho...
isso querendo ou ndo, afeta sua vida pessoal, porque vocé acaba levando
preocupacdes, levando aborrecimentos, levando até problemas pra dentro de casa, e
de repente a pessoa que t4 na sua casa, que ndo tem nada a ver com 0s teus
problemas de trabalho acabam sofrendo por causa desse fato, né?” (C2)

“E quando o péndulo ndo pende muito pro lado, e vocé comega a ficar com estafa
do trabalho, chega em casa e vocé ta tdo cansada que nao consegue passar um bom
tempo, ter uma qualidade de vida com a tua filha, com o teu marido” (C3)

Existem evidéncias de que o stress do trabalho pode produzir sintomas de
tensdo, ansiedade, fadiga, depressdo, apatia e irritabilidade (BRIEF, SCHULER e
VAN SELL, 1981; IVANCEVICH e MATTESON, 1980, apud GREENHAUS e
BEUTELL, 1985). Greenhaus e Beutell (1985) indicaram haver trés dimensdes
causadoras de conflito trabalho-familia: tempo, tensdo e comportamento, e que
cada uma dessas dimensdes é bidirecional, ou seja, pode a vida profissional
influenciar a vida pessoal ou a vida pessoal influenciar a vida profissional. As
respostas desses entrevistados focaram apenas a dimensdo tensao, porém de forma

unidirecional (trabalho-familia), e pode-se supor que foram mais como resultado
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da condicdo pessoal de cada entrevistado do que como uma articulacéo tedrica do
tema.

Ao serem perguntados sobre como conceituavam ou entendiam a questdo de
equilibrio entre vida pessoal e vida profissional, os entrevistados do quadro
inferior demonstraram estranhamento em relagdo ao tema, o que resultou na
necessidade do entrevistador detalhd-lo um pouco mais. As respostas dos

entrevistados indicam a dificuldade que tiveram para entender o questionamento:

“é ndo trazer a vida pessoal para dentro do trabalho” (D2)

“eu tento equilibrar assim, se tem coisa boa em casa fica I4, se tem coisa ruim em
casa fica la, se eu tiver algum problema fica Ia. E... aqui também, se eu tiver algum
problema aqui eu deixo aqui, eu ndo levo pra casa” (D3)

As respostas dessas entrevistadas, que ocupam as fungdes de faxineira (D3)
e copeira (D2), que sdo de servigos terceirizados, foram focadas em néo
“misturar” os problemas pessoais com os problemas profissionais. Podem-se
relativizar essas respostas como fazendo parte de um estilo de relacionamento
trabalho-familia no modelo de segmentacdo, que propbe que as esferas
profissionais e pessoais sdo independentes e que nédo influencia uma a outra. Esse
modelo, entretanto, é considerado apenas como uma possibilidade tedrica, sem um
suporte empirico que a comprove (GUEST, 2002). A resposta da outra faxineira
entrevistada foca no aspecto dos trabalhadores passarem a maior parte de seu

tempo no trabalho:

“Equilibrio que a gente tem que se dividir em duas ou em trés pessoas a0 mesmo
tempo, porque a gente tem que cuidar de casa e vir trabalhar, porque a gente passa
a maior parte do dia no trabalho, né?!” (D4)

Pode-se relacionar essa resposta com o estudo de Higgins, Duxbury e Irving
(1992) que sugeriu que os trabalhadores tém menor controle sobre sua vida
profissional do que sobre sua vida pessoal e que o trabalho impde constantes
restri¢cdes a vida pessoal do individuo. J& o outro entrevistado do quadro inferior
que é funcionario da empresa, conseguiu articular uma resposta um pouco mais

elaborada para o tema:
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“é ter o comprometimento que vocé realmente tem com seu trabalho... e vocé ter
também o seu tempo, digamos para sua familia. Tempo para suas atividades fora a
empresa. Ter o seu momento de lazer, poder enfim poder curtir a sua vida em
familia. N&o deixando de perder o foco aqui na empresa.” (D1)

Essa resposta, apesar das limitacGes, encontra referéncias na literatura, se
aproximando do conceito definido por Greenhaus, Collins e Shaw (2003) de
equidade de satisfacdo entre as diferentes tarefas do individuo: “a extensdo na
qual o individuo estd engajado e igualmente satisfeito com suas tarefas
profissionais e familiares” (p. 513). E importante ressaltar que esse entrevistado é
um funcionario da empresa com dezesseis anos de casa, foi membro da CIPA por
algumas vezes, tendo participado de campanhas de conscientizacdo dos
funcionarios de diversos aspectos de seguranca, inclusive stress ocupacional. Essa
exposicdo maior, aliada ao fato da empresa, conforme ja& mencionado, ter uma
cultura que promove o equilibrio entre vida pessoal e vida profissional dos
funcionarios, pode ter favorecido esse entrevistado a entender melhor os conceitos
de equilibrio entre vida pessoal e vida profissional. Conforme postulado por
Bourdieu, no decorrer de nossas vidas incorporamos e recondicionamos 0S
habitus através de novos conhecimentos e experiéncias que sdo condicionados
pelos conhecimentos e experiéncias ja adquiridos (BOURDIEU, p. 123, 2007).
Consequentemente podemos postular, que pelo fato de viver por muitos anos em
um ambiente favoravel ao equilibrio entre vida pessoal e vida profissional,
participando inclusive de algumas campanhas corporativas sobre o tema, 0
entrevistado, ndo obstante pertencer ao quadro inferior da organizacdo, pode
acumular um cabedal de conhecimentos e capital cultural e social, que o permitiu
articular uma resposta satisfatdria para definicdo do construto.

O que pode-se notar, ao analisar as respostas obtidas, é que houve um
decréescimo de compreensdo do conceito conforme decresce 0 estrato
socioecondémico do entrevistado. Os conceitos encontrados na literatura foram
desenvolvidos através de diversos estudos realizados na Academia com o intuito
de entender esse fendmeno cada vez mais frequente no mundo corporativo.
Conforme observado, existem poucos estudos voltados para avaliacdo desse
fendmeno nos estratos socioecondmicos inferiores. Por isso, nos atrevemos a dizer

que o conceito de Work-life Balance é um discurso feito pelas elites para as elites.
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4.2.2.
WLB como vivéncia: pressao e carga de trabalho impactando a
percepcao

Apds conceituarem o tema equilibrio entre vida pessoal e vida profissional,
os entrevistados foram questionados acerca de como percebiam esse equilibrio,
em suas vidas. Curiosamente, todos os entrevistados do quadro superior, que
demonstraram entender claramente o conceito, e de conhecerem 0s mecanismos
causadores do desequilibrio e as ferramentas disponibilizadas pela empresa para
fomentar o equilibrio, responderam ndo conseguir obter esse equilibrio, em suas

vidas:

“Normalmente vocé faz melhor aquilo que vocé foca mais e, claramente, na minha
vida eu foco muito mais no trabalho. E existe um conflito interno.” (A3)

“Eu perdi a oportunidade de influenciar um filho, alguma coisa assim, de ter
passado mais tempo com ele, assim, talvez ele estaria assim numa outra rota ou
num caminho diferente ou entendia as coisas um pouco melhor. Ai vocé fica
arrependido que vocé realmente dedicou tanto num negdcio, mas vocé...” (Al)

“N&o muito, por minha prépria culpa. No meu caso especifico o que ocorre é que
eu ndo tenho muita fronteira da vida pessoal para a vida profissional, o que
prejudica o meu work-life balance.” (A2)

Percebeu-se que todos os entrevistados do quadro superior — que entendem
claramente o sentido do construto — consideram ndo ter o equilibrio que
desejavam e demonstram priorizar as questes profissionais, em detrimento das
questbes pessoais e familiares. A resposta do entrevistado A2, Vice-Presidente
Juridico, inclusive, corrobora o estudo de Frone, Russel e Cooper (1992b) que
demonstra a permeabilidade das fronteiras entre trabalho e familia, sendo essas
fronteiras muito mais permeaveis do lado familiar.

Ja os entrevistados do quadro gerencial demonstraram uma percepcdo de

bom equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional:

“Eu acho... porque é o seguinte, né, eu ndo tenho problema nenhum em acordar as
cinco horas da manhd e fazer minhas coisas e sair da casa as seis e chegar aqui
antes das seis e meia... e estar aqui até as quatro, até as cinco, até as seis, ou até as
sete, se necessario [...] ou até meia-noite, como ja foi preciso em certas ocasioes...
Porque eu acho que a base 14 em casa t& muito equilibrada.” (B3)
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“Olha, eu vou te falar que eu consegui chegar bem perto do que eu gostaria, por
que, também acho que tem um pouco ai de terapia, e uma das coisas que eu trato na
terapia, inclusive foi por isso que eu comecei a fazer terapia foi por causa de
trabalho, de excesso de trabalho. Eu era workaholic, hoje eu ndo sou mais, ndo sou,
gracas a Deus” (B1)

“Eu tenho. Porque eu extraio satisfacdo suficiente do tipo de trabalho que eu faco...
Entdo sou uma pessoa muito satisfeita, mas eu sou um caso fora da curva né. Nao
tenho familia, ndo tenho cachorro...” (B4)

Essas respostas estdo alinhadas com os estudos de Greenhaus e Beutell
(1985) que demonstram a importancia do suporte familiar para a reducdo do
conflito trabalho-familia, de Clark (2000) em relacdo a satisfacdo e o bom
funcionamento em casa e no trabalho e de Guest (2002) em relacéo a importancia
da estabilidade psicoldgica para o adequado equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional. Mas a percep¢do de ter conquistado o equilibrio ndo foi unénime

entre os entrevistados:

“eu ndo tenho esse equilibrio da forma que eu gostaria. Ha um ano atras, eu estava
numa situacdo mais equilibrada do que agora, porque... Exatamente por essa
questdo de bem-estar, mas agora, por exemplo, eu percebi que tem algumas
atividades que eu descobri que eu gosto de fazer e que ja estdo me colocando numa
situacdo mais favoravel. Entendeu?” (B2)

Apesar de responder que ndo estd no nivel de equilibrio que gostaria, esse
entrevistado, que atua na funcdo de Gerente de Tecnologia de Informacéo, afirma
ja estar se aproximando de uma situacdo mais favoravel, fazendo referéncia ao
bem-estar, corroborando diversos estudos que relacionam o bem-estar com o
work-life balance e com a reducéo do conflito trabalho-familia.

Os entrevistados do quadro intermediario, por sua vez, entendem que nao
possuem o equilibrio entre vida pessoal e profissional que gostariam. A resposta
do Analista de Impostos foi bem alinhada com sua resposta a primeira pergunta

sobre conceituacdo do tema, focando na carga de trabalho ou carga horaria:

“eu tenho amigos que trabalham na rua, trabalham fazendo seu horério, e eu vejo
que eles fazem muito mais coisa da vida do que eu. E isso me incomoda um pouco,
esse tempo todo aqui, entendeu? A gente no escritdrio, eu chego sete da manha e
qguando ¢é fechamento eu saio daqui dez, onze horas da noite, e isso me da um
conflito na cabeca...” (C4)
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Na resposta da primeira pergunta, sobre como conceituam o tema, o analista
contabil pleno e a analista de seguranca enfatizaram o stress no ambiente de
trabalho e ao responderem sobre o equilibrio em suas proprias vidas, os discursos

foram bastante similares:

“E dificil... eu ainda ndo achei ndo. Eu me cobro muito. Eu sou muito critica no
trabalho e me cobro muito em casa também. [...] Eu tenho que provar o tempo
inteiro minha capacidade. Eu tenho que lutar, € sempre... nadando contra a maré...
mas é, é estafante, é... eu vivo cansada. [...] mentalmente, né? Eu vivo assim. Eu
vivo nessa luta” (C3)

“Hoje ndo plenamente. Apesar de estar passando um momento muito bom pessoal,
né, [...] Ia em casa quase ndo ha brigas, entdo eu ndo tenho conflitos tdo grandes
pra que isso interfira no meu trabalho, né, mas o oposto as vezes acontece. De eu
sair estressado do trabalho de eu sair preocupado, de eu sair aborrecido e chegar e
as vezes descontar no...” (C2)

Como se pode perceber, as respostas desses entrevistados sobre o equilibrio
na vida deles, se assemelham muito a resposta da primeira pergunta sobre o
conceito de work-life balance, focando na dimenséo tenséo do conflito trabalho-
familia, mas apenas no sentido trabalho-familia. A resposta da Analista de
Seguranca (C3) corrobora o estudo de Allen et al. (2011), que postula que
individuos com caracteristicas de supervigilancia e preocupacdo excessiva tem
maior tendéncia a gerar conflito de tensdo no sentido trabalho-familia.

O Analista Contabil Sénior também afirmou néo ter esse equilibrio, porém

as causas sdo pessoais e ndo profissionais:

“Eu posso dizer para vocé que nos ultimos trés ou quatro anos pura e
simplesmente, porque eu ndo consegui dar um rumo a minha vida ainda... mas eu
diria que nos ultimos anos eu ndo consigo fazer esse equilibrio, porque o que eu
chamo de vida pessoal eu ndo estou conseguindo ter. Entendeu?” (C1)

Curioso notar que, ao conceituar 0 tema na primeira pergunta, esse
entrevistado resumiu equilibrio entre vida pessoal e vida profissional em
simplesmente chegar e sair na hora. Entretanto o desequilibrio que afirma ter é
causado por problemas na esfera pessoal. O entrevistado demonstrou durante a
entrevista que diversas demandas e caracteristicas de sua vida pessoal,
especialmente aquelas relacionadas com a aquisicdo de uma residéncia, a torna

bastante instavel, gerando assim um conflito no sentido familia-trabalho. Frone,
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Russel e Cooper (1992a) definiram um modelo conceitual de work-family
interface demonstrando que fatores de stress na vida pessoal geram conflitos no
sentido familia-trabalho e estdo diretamente relacionados com a depressao.

Ao perguntar aos entrevistados do quadro inferior se eles consideravam que
possuiam equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, esses demonstraram
a mesma dificuldade em articular uma resposta, como a que tiveram ao responder
a pergunta sobre o que eles entendiam por equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional. As respostas demonstraram que esses entrevistados tinham um

entendimento limitado do termo:

“No trabalho até acho que sim, a pessoal ndo.” (D2)

“Mais ou menos. Porque eu sou humana, né. Eu sou uma pessoa... se Vocé chegar
pra mim e falar, 6 t&6 com um problema assim, t6 triste, morreu alguém, eu vou
chorar o teu choro, eu sou idiota a esse ponto, entendeu?” (D3)

A resposta dos outros dois entrevistados do quadro inferior estavam mais

alinhadas com a conceituacdo que deram para o tema:

“eu chego aqui as vezes cinco e vinte da manha e saio trés e pouquinho. Ai eu
chego em casa, as quatro e pouca pra poder ir agilizando. Entdo a gente tem que
conseguir dividir esse tempo curto que a gente tem, pra conseguir organizar as
coisas em casa e deixar tudo ok aqui também no trabalho, pra poder nao ficar nem
14 e nem aqui.” (D4)

“Eu acho que sim. Porque eu consigo me dedicar 0 méximo aqui na empresa, € eu
consigo ter o meu momento também fora daqui. Curtir o meu samba que eu gosto
né. Saindo sempre com minha esposa gquando a gente pode.” (D1)

A entrevistada D4, que atua como Faxineira, ao conceituar o tema comentou
sobre a necessidade de se dividir em duas ou trés pessoas e que passava maior
parte do dia no trabalho e ao responder sobre sua vivéncia indicou que, consciente
desse pouco tempo disponivel para tarefas pessoais e familiares, procura organizar
esse tempo para poder cumprir com todas suas obrigacdes. Ja o entrevistado D1,
que atua como Encarregado de Servicos Gerais, ao conceituar o tema ressaltou o
comprometimento com o trabalho e a satisfagdo com a vida em familia indicando
que ambos estdo presentes em seu caso, gerando a percepc¢do de bom equilibrio

entre vida pessoal e vida profissional.
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As duas ultimas perguntas do roteiro de entrevista tinham o objetivo de
analisar como cada entrevistado efetivamente entendia o0 conceito que havia
descrito anteriormente, atraves de suas respostas em relacdo aos aspectos pessoais
e profissionais que contribuem ou que atrapalham o equilibrio, bem como dos
impactos do desequilibrio na vida de cada um.

Os entrevistados do quadro inferior, mais uma vez, ndo conseguiram
articular os fatores que impactam ou podem impactar o equilibrio entre vida
pessoal e vida profissional. A maioria das respostas apenas focava no aspecto de

horério de trabalho como um fator impactante no equilibrio.

“Se eu tivesse um horario mais flexivel... ou se eu tivesse menos horas de
trabalho... ndo sei” (D2)

Ja os entrevistados dos quadros superior e gerencial mencionaram diversos
aspectos que impactam o equilibrio, bem como as ferramentas e beneficios

disponibilizados pela empresa, demonstrando realmente entender do conceito.

“Eu ndo acho que a [empresa], ao pagar o [programa de apoio psicoldgico], ou ao
fazer uma creche, eu ndo acho que isso é um dinheiro que simplesmente gasto
porgue ela quer ser boazinha, isso acaba gerando uma retencdo de bons talentos,
um bem-estar, uma boa recuperagdo desses talentos, e vai muito também de cada
funcionario ser disciplinado” (A2)

“O investimento que a empresa faz em tecnologia acaba impactando na qualidade
de vida dos funcionérios... essa coisa desse horario flexivel... aquela questdo de
voceé poder trabalhar home-office... disponibilizar estacionamento” (B1)

“Crises de relacionamento... fatores externos como economia, uma crise, uma
recessdo, como € que o Brasil vivendo hoje. Isso também impacta na sua
satisfacdo. Trabalho e o equilibrio...” (B4)

Em linha com as respostas das perguntas anteriores, 0s entrevistados do

quadro intermediario tinham o foco maior no volume de trabalho:

“eu acho que a demanda é sempre maior do que a carga horéria de trabalho que se
propdem... a empresa espera muito mais e muito mais rapido, a resposta. (C1)
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4.2.3.
Analisando o conceito e a vivéncia

Analisando em conjunto as respostas dos entrevistados relativas ao
entendimento do conceito de work-life balance, a percepcao do equilibrio na vida
de cada um, as demandas e exigéncias pessoais e profissionais que impactam o
equilibrio e as ferramentas existentes para minimizar esse impacto, pode-se
elaborar algumas consideragdes.

A primeira diz respeito ao entendimento e vivéncia do quadro superior com
relacdo ao construto. Estes profissionais, ocupantes de posicOes de lideranca da
empresa, possuem um bom entendimento do conceito, porém nao conseguem ter
esse equilibrio em suas vidas. Temos aqui que considerar o fato da empresa ter
uma cultura favoravel ao equilibrio entre vida pessoal e vida profissional, o que
facilita o entendimento do conceito por parte da lideranca da empresa. Poréem, as
responsabilidades e pressdes internas e externas inerentes as posi¢cdes ocupadas
por esses entrevistados acabam por gerar esse desequilibrio. Cabe ressaltar que
alguns desses entrevistados demonstraram claramente que esse desequilibrio era

uma opcao pessoal ou resultado de suas préprias atitudes e decisdes.

“Eliminei todos os fatores exdgenos pra que ndo pudessem impactar a minha vida
no trabalho, sé que o custo é maior. Eu tenho van, pagando van ida e volta pra dois
filhos, que é um custo alto. Eu tenho duas empregadas dormindo, justamente pra
néo ter problema...” (A3)

“por minha prépria culpa... eu acabo em casa pensando no trabalho mais do que eu
deveria, em vez de estabelecer fronteiras. Se eu conseguisse me autogerenciar e me
impor fronteiras claras... se eu conseguisse colocar uma fronteira clara, eu teria
menos, talvez, angustia.” (A2)

O comentario da Vice-Presidente Financeira (A3) corrobora estudo
realizado por Guillaume e Pochic (2007), na Franca, que indicou que mulheres
que seguem as “regras do jogo” para ascensdo na carreira, mas que ndo Sdo
solteiras e/ou sem filhos, conseguem essa progressdo porque tem uma
remuneracdo que lhes permite pagar pelos servigos domésticos realizados por
terceiros, como faxineiras e babas, poupando-as da maior parte das
responsabilidades com o gerenciamento domeéstico.

O comentario do Vice-Presidente Juridico (A2) havia sido destacado por

Muna e Mansour (2009), quando afirmaram que “é particularmente irdnico que a
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maioria dos lideres é bastante eficiente em planejar efetivamente como resolver
problemas de curto e longo prazo nos negdcios, mas investem pouca energia no
planejamento ou execucdo de acdes que possam melhorar suas vidas pessoais.
Eles tém a tendéncia de evitar completamente ou talvez de postergar esse processo
de equilibrio até que objetivos profissionais sejam atingidos.” (p. 131).

Assim como os entrevistados do quadro superior, 0s entrevistados do quadro
gerencial também possuem fungdes de lideranca na empresa e também tem um
bom entendimento do tema. Entretanto eles ndo declaram ter tantos problemas de
desequilibrio como os do quadro superior. Dos quatro entrevistados, trés
afirmaram ter conseguido atingir o equilibrio desejado e apenas um dos
entrevistados disse nédo ter o equilibrio da forma que gostaria, mas que esta muito

proximo:

“Eu falei, pd, entdo vou fazer o seguinte, eu sei que eu ndo gosto de rotina, mas
deixa fazer uma tentativa, deixa eu fazer uma tentativa comigo mesmo de me
colocar nessa situacdo, fazer uma experiéncia e ver se isso vai me dar um resultado
positivo... Quando eu comecei a fazer esse exercicio, os resultados tdo sendo muito
positivos e eu jé t6 achando que eu td indo pra um momento mais de equilibrio.”
(B2)

Pode-se destacar que ambos os quadros, superior e gerencial, demonstraram
ter um bom entendimento conceitual do tema, conhecer as ferramentas
disponibilizadas pela Companhia para minimizar o desequilibrio entre vida
pessoal e vida profissional e os fatores que podem causar esse desequilibrio e as
consequéncias do desequilibrio na vida de cada um. Cabe indagar, portanto, por
que razdo, de forma geral, os entrevistados do quadro gerencial perceberiam ter o
equilibrio e os do quadro superior ndo. Um dos motivos poderia ser de que, apesar
de também terem funcéo de lideranga, a pressao de trabalho e as responsabilidades
do quadro gerencial ndo sejam tdo grandes quanto a do quadro superior. Devido a
isso, o stress gerado pelo dia-a-dia tende a ser menor. Outra possivel causa esteja
na selecdo dos entrevistados do quadro gerencial. Existe a possibilidade de que os
entrevistados selecionados ndo tenham grandes aspiragoes de carreira no
momento. O fato de o individuo buscar assumir posi¢cGes mais altas dentro da
organizacdo pode impactar no sua percepcao de equilibrio conforme destacado

por um entrevistado do quadro gerencial:
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“tem das teorias de mobilidade social... 0 que vocé observa é o seguinte, que quem
ascende, ou seja, quem estd subindo na escala social, por vias naturais, vocé ta
sempre procurando produzir mais do que a geracdo anterior, pra merecer
reconhecimento e ter a tuas compensagOes especiais. [...] tem sempre alguém
buscando isso... alguém buscando ascender, t& procurando fazer alguma coisa a
mais [...] ele vai desequilibrando a favor do trabalho. Isso é uma tendéncia
natural... A pessoa precisa desequilibrar pra poder haver a compensacdo.” (B3)

Os entrevistados do quadro intermediario, que demonstraram entender de
forma limitada o conceito, declararam néo ter esse equilibrio. Demonstram ainda
que os principais fatores de desequilibrio situam-se nas dimensdes tempo e tenséo
e sempre no sentido trabalho-familia. Esses individuos tém responsabilidades de
trabalho mais operacionais e rotineiras que acabam demandando uma carga de
trabalho bastante alta, com jornadas excessivas. Pode-se avaliar que a pressédo de
trabalho sobre esses individuos € gerada pelos quadros superior e gerencial da
organizacdo com foco na entrega de resultados. Esse fato pode justificar o foco
desses entrevistados nas demandas do trabalho e a insatisfacdo com as dimensdes
tempo e tensdo do conflito trabalho-familia.

Apesar das dificuldades dos entrevistados do quadro inferior em articularem
respostas tanto em relagéo ao conceito quanto em relacdo a vivéncia do equilibrio,
o0 discurso desses entrevistados ndo indicou existéncia de insatisfacdo com esse
equilibrio. Pode-se postular que as fun¢des desempenhadas pelos trabalhadores
nesse nivel sdo mais rotineiras e com o horario mais definido, ndo gerando,
portanto, conflito na dimensao tempo. Adicionalmente, as atividades profissionais
desses trabalhadores exigem menor qualificacdo, o que também resulta por ndo
gerar conflitos nas dimensbes tensdo e comportamento. Consequentemente, 0
baixo nivel de conflito resulta em baixo nivel de insatisfacdo com o equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional desses trabalhadores. Essa concluséo esta
alinha com o estudo de Poppleton, Briner e Kiefer (2008) que sugeriu haver uma
menor incidéncia de conflitos trabalho/néo trabalho entre profissionais de quadros
inferiores (blue-collar) do que entre profissionais de quadros superiores (white-

collar).
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4.3.
A importancia da lideranca para o equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional

Encontramos na literatura diversos estudos demonstrando a importancia da
lideranca no adequado equilibrio entre vida pessoal e vida profissional. Existe um
destaque especial ao Lider Transformacional, que pode ser considerado como o
estilo de lideranca que melhor se adequa as necessidades de equilibrio entre vida
pessoal e vida profissional. Estudo de Munir et al. (2012) sugeriu que *“o estilo de
lideranca transformacional esta longitudinalmente associado com o conflito
trabalho-familia, que por seu lado esta associado ao bem estar psicoldgico do
funcionario” (MUNIR et al., p. 518-519, 2012). E, apesar de ndo ter sido o foco
desse estudo, julgou-se relevante destacar o fato de diversos entrevistados, terem
mencionado a importancia da lideranca no adequado equilibrio entre vida pessoal
e vida profissional. Essas referéncias foram feitas espontaneamente; ndo havia no
roteiro de entrevista nenhuma pergunta relativa a lideranca. A influéncia da
lideranca foi destacada pelos funcionarios quando perguntados sobre fatores que
poderiam facilitar ou prejudicar o equilibrio entre vida pessoal e profissional dos

trabalhadores. O Gerente de Tecnologia de Informagdes comentou:

“Eu acho que também uma coisa muito importante é o exemplo da lideranca. Eu
acho que isso faz uma diferenca danada. Quando vocé tem, na lideranga, uma
pessoa que tem esse pensamento, cara, isso se reflete assim diretamente. Acho que
isso tem a ver sim com o comportamento da empresa, das pessoas que estdo ao seu
redor. Eu acho que isso ajuda muito as pessoas a tentar achar esse equilibrio” (B2)

E obvio pensar que o suporte da geréncia imediata é mais impactante na
percepcao deste equilibrio, conforme destacado pelo Gerente de Desenvolvimento

de Negacios:

“Eu colocaria um papel muito maior da lideranca direta, do tipo, seu gerente direto,
que vocé pode ter on-board. VVocé pode ter a diretoria da companhia comprometida
com politicas, com flexibilidade... se vocé tem um gerente mediocre, um gerente
que... faz micromanagement né, e que é workaholic acaba com qualquer politica
mais ampla que a empresa possa ter.” (B4)

Esse comentério corrobora McCarty, Darcy e Grady (2010) que comentaram
que a implementacédo de politicas e préaticas de equilibrio entre vida pessoal e vida

profissional pode variar dentro de uma organizacdo dependendo do gerente
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imediato. Kropft (1999) afirma que uma baixa competéncia e comportamento de
supervisores pode inibir a aplicagdo de préticas de equilibrio entre vida pessoal e
vida profissional (KROPFT, 1999; apud MAXELL, 2005). Por outro lado,
Greenhaus, Ziegert e Allen (2012) conduziram uma pesquisa quantitativa na qual
concluiram que trabalhadores que possuem supervisores que dao suporte a agdes
favoraveis a familia, tem um alto nivel de equilibrio, uma vez que tem um nivel
relativamente baixo de conflito no sentido trabalho-familia. Esse fato tambem foi
corroborado por Oliveira, Cavazotte e Paciello (2013) em pesquisa realizada com
trabalhores brasileiros cujos resultados indicaram que o conflito trabalho-familia
esta associado a falta de suporte do superior imediato.

A Gerente de Projetos Financeiros comentou experiéncias positivas e

negativas com sua geréncia imediata:

“E de quem ta em cima de vocé, né? acima de vocé, né? e ta te conduzindo. Isso
comecgou quando eu estava na [Empresa X]. Eu tinha um chefe extremamente
maravilhoso. Eu era workaholic, mas ele dava um pouco de limite, ele ndo se
aproveitava disso. Quando eu passei para a outra empresa que eu fui trabalhar, ai
eu tinha um chefe que era o outro lado da moeda. O cara era um carrasco. O que
ele fazia? Jogava tudo em cima de mim.” (B1)

Maxwell (2005) destacou que os gerentes imediatos tém uma funcéo
importante para assegurar o equilibrio entre vida pessoal e vida profissional desde
o desenvolvimento de politicas até a implementacdo pratica das mesmas. Mas
também e fundamental que a geréncia alta da organizacdo também compartilhe
das mesmas atitudes e comportamentos. O clima organizacional acaba por dar o
tom na percepcdo geral dos funcionarios, conforme destacado pelo Gerente de
Tecnologia de Informagdes (B2). Munir et al. (2012), sugere que 0 suporte
organizacional, particularmente suporte gerencial, ¢ um dos mais efetivos fatores
associados com a reducdo da percepcdo de reducdo de conflito trabalho e vida
pessoal. No estudo de Greenhaus, Ziegert e Allen (2012), eles indicaram que
mesmo com uma lideranca que da suporte as iniciativas de equilibrio entre vida
pessoal e vida profissional, a percepgdo desse equilibrio € substancialmente mais
forte em ambientes organizacionais que favoraveis ao equilibrio de forma geral.

Consequentemente, cada vez mais as organizacdes vém investindo em
treinamentos para os lideres no tocante a implementacgdo e utilizacdo das politicas
de equilibrio entre vida pessoal e vida profissional, fato esse comentado pelo
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Presidente, ao dizer que a Companhia disponibiliza programas e cursos para 0s

gerentes entenderem o work-life balance:

“Eu acho que isso ai também depende de quem ta& na lideranga. Se vocé ta aqui
entregando um trabalho e os gerentes estdo satisfeitos com isso, eles entendem
como €é importante o work-life balance, isso j& basta, né. E a pessoa pode ficar
confortavel que ndo vai ter prejuizo por causa disso. A [Empresa] oferece um
espaco para o gerente ver e fazer a decisdo sobre ndo colocando mais peso em cima
do funcionario do que é necessério. E tem programas ai pra os gerentes entenderem
e fazerem cursos ai que s&o on-line pra eles entenderem work-life balance.” (Al)

O suporte da lideranca é fundamental para o sucesso da implementacao e
manutencdo das politicas e beneficios relacionados ao equilibrio entre vida
pessoal e vida profissional. Estudo realizado por Laharnar et al. (2013) em
condados no estado de Oregon (EUA) demonstrou haver um desconhecimentos
por parte da forca de trabalho das politicas e normas legais no tocante ao
equilibrio entre vida pessoal e vida profissional disponiveis, concluindo que para
uma efetiva implementacdo de politicas e beneficios, o treinamento aos
supervisores é de fundamental importancia, uma vez que estes estdo diretamente
ligados aos funcionérios e podem ajudar a criar um ambiente amigavel a familia,
manter a satisfagdo do funcionario e proteger os interesses da organizacdo. De
acordo com McCarthy, Darcy e Grady (2010), o treinamento dos gerentes é uma
importante iniciativa para criar um ambiente favoravel ao equilibrio vida pessoal e
vida profissional e criar uma consisténcia de decisdes nessa area entre 0s gerentes
de uma mesma organizacdo, e que o conhecimento da geréncia imediata das
politicas e programas disponiveis irdo afetar sua intencdo e comportamento
relacionado a este equilibrio.

A Analista de Seguranca ressaltou a importancia do suporte que recebe de

seu chefe:

“Aqui na empresa eu ja penso logo no [meu chefe], porque [ele é] meu facilitador.
A grande maioria dos chefes ndo é facilitadora. Grande maioria (acha que) vocé
tem que dar sua alma pela empresa, e ndo é (assim). Ele ndo € assim. Gragas a
Deus...” (C3)

E suposto que os lideres transformacionais influenciam a boa percepcéo de
equilibrio atraves do atendimento as necessidades de seus seguidores, agindo

como mentor e instrutor, ouvindo suas preocupacgdes e promovendo um ambiente
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adequado para crescimento individual (BASS 1998, AVOLIO 1999, WANG e
WALUMBWA 2007; apud MUNIR et al.,, 2012). Wang e Walumbwa (2007)
sugerem ainda que lideres transformacionais tendem a encorajar seus seguidores a
encontrar solugdes para os conflitos de trabalho e vida pessoal, uma vez que estes
lideres estdo abertos a novas e criativas ideias de como o trabalho deve ser
realizado sem detrimento ao equilibrio entre vida pessoal e vida profissional.
Adicionalmente, como lideres transformacionais, encorajam seus seguidores a
definir a forma como irdo realizar seu trabalho e, com isso, estes se sentem mais
seguros em usar 0s beneficios disponiveis na organizacdo (MUNIR et al., 2012).
Estudo realizado por Syred, Apostel e Antoni (2013) indicou que o lider
transformacional consegue moderar 0 impacto da pressdo do tempo na exaustao e
no equilibrio entre vida pessoal e vida profissional.

O Analista de Impostos (C4) e o Encarregado de Servicos Gerais (D1)
reforcaram o comentério da Analista de Seguranca, destacando a confianga de que

o tratamento recebido da lideranca seré justo:

“E abertura em falar com o gerente, diretor, presidente, ou seja, issO me deixa
tranquilo, porque quando eu penso que tem alguma coisa impactando a minha vida
pessoal, eu sei que eu tenho abertura de chegar para [meus superiores] e falar: -
Tem um minuto? Eu vou conseguir resolver isso de uma maneira boa ou ruim, mas
eu vou conseguir resolver. Aqui o Presidente passa ali, brinca do jeito dele... isso
me da& uma sensacgdo de participar da empresa” (C4)

“Assim, eu acho que o fato de quando eu preciso me ausentar daqui por algum
motivo pessoal, eu sou sempre liberado para tal coisa. Eu acho que isso me da um
certo equilibrio. Essa garantia de que vocé ndo vai ter retaliagdo se voceé tiver que
faltar.” (D1)

Um estudo de Bradley et al, (2009) demonstrou que as atitudes e o
comportamento da lideranca foram os fatores chave para melhoria dos indicadores
de satisfagdo no trabalho e no equilibrio entre vida pessoal e vida profissional dos
trabalhadores em um projeto de construcdo civil na Australia. Os funcionarios
demonstraram que a flexibilidade da geréncia e as atitudes “give and take” lhes
deram seguranca, apesar de nao haver formalizacdo destas préaticas. A lideranca
assumiu que as pessoas normalmente trabalham duro e que se tiverem que tirar
algum tempo para resolver assuntos pessoais, isto é provavelmente justificavel.

Alguns gerentes, entretanto, podem ficar relutantes em incentivar o

equilibrio entre vida pessoal e vida profissional de seus comandados devido a
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limitacdo de recursos. Com o quadro de pessoal cada vez mais contingenciado nas
organizagOes e com o requerimento de maior produtividade e resultados, a pressao
por entrega fica cada vez maior, consequentemente a pressdo por mais tempo
dedicado ao trabalho por parte da equipe também fica maior. Grandes demandas e
menor controle do trabalho sdo relacionados com grande conflito entre vida
profissional e vida pessoal (BUTLER et al., 2005; apud BRADLEY et al., 2009).

Esse ponto foi destacado pela Vice-Presidente Financeira:

“a pressdo aumentou ainda mais pelos cortes de custo, pelos cortes de pessoal.
Entdo quem fica, cada vez trabalha mais, h4 uma pressdo maior, uma pressao
significativa em funcdo do ambiente externo e também a crise brasileira...” (A3)

Esse aspecto ja havia sido também destacado por Lima e Jesus (2011) em
estudo sobre administracdo do tempo: “Com o mercado de trabalho cada vez mais
competitivo, a pressdo por resultados e a alta produtividade é diaria, a chamada
‘estrutura enxuta’ tornou-se muito comum e passou a fazer parte do job
description do empregado realizar sozinho tarefas que antes eram de
responsabilidade de duas ou até mais pessoas, por consequéncia, aprender como
administrar melhor o tempo tornou-se um dos maiores desafios do trabalhador”
(p.125).

Os comentérios espontaneos dos entrevistados sobre o impacto da lideranga
no equilibrio entre vida pessoal e vida profissional de seus comandados
demonstram a importancia da lideranca ndo apenas na implementacdo de
programas e politicas que visam esse equilibrio, mas também na efetividade
desses programas e politicas. Além disso, indicam que a lideranca pode impactar
negativamente no equilibrio, quando o lider é workaholic, demanda cada vez mais
resultado e produtividade de seus comandados e ndo os incentivam a buscar um
melhor equilibrio. Pode-se postular que esses comportamentos da lideranga
também podem impactar a percepcdo de equilibrio entre vida pessoal e vida

profissional de seus comandados.
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Conclusoes

H& tempos o tema equilibrio entre vida pessoal e vida proffisional vem
atraindo a atencdo da Academia, com diversos estudos realizados, nas Ultimas
décadas, buscando entender as causas e consequéncias do desequilibrio ou do
conflito tanto na vida dos individuos quanto para as organizagdes. Por seu lado, as
organizagles, preocupadas com o impacto do desequilibrio de sua forca de
trabalho na produtividade e lucratividade da empresa vem implementando
diversos programas e beneficios chamados “family-friendly”. O que esses dois
fatos tem em comum? O foco nos ocupantes das posi¢Oes superiores na hierarquia
organizacional. A maioria dos programas e beneficios “family-friendly”
favorecem justamente estes quadros que sdo, evidentemente, integrantes das
classes superiores do espaco social (BOURDIEU, 2007). Programas como horario
flexivel de trabalho, mobilidade atraves de laptop e smartphones, home office e
periodo sabatico sdo raramente acessiveis aos profissionais de nivel hierarquico
inferior devido a natureza de seu trabalho. Os estudos na Academia também
focam mais os impactos do equilibrio entre vida pessoal e vida profissional nos
niveis superiores, 0s colarinhos brancos (white-collar), com poucos estudos
voltados aos “blue-collar”.

E possivel que os problemas relacionados com o horario de trabalho
estendido e o alto nivel de stress devido as responsabilidades inerentes das
funcBes exercidadas pelos trabalhadores de quadros hierarquicos superiores nas
organizagOes, facam com que o equilibrio entre vida pessoal e vida proffisional
seja mais relevante nas classes socioecondmicas superiores e, talvez por isso, 0
foco dos estudos esteja voltado para este nivel. Entretanto, conforme destacado
por McMillan, Morris e Atchley (2011), os problemas relacionados ao
desequilibrio entre vida pessoal e vida profissional impactam a todos,
independente de seu nivel educacional, renda, género (masculino ou feminino),

profissdo, estrutura familiar, raca, nacionalidade, etc.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1512762/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1512762/CA

72

Corroborando a suposicdo de pesquisa da presente dissertacdo — que
postulava que trabalhadores de estratos socioecondmicos diferentes teriam
diferentes percepcdes acerca do que vem a ser “equilibrio entre vida pessoal e
vida profissional” e que os trabalhadores de estratos socioeconémicos inferiores
teriam pouco entendimento do tema — 0s achados de pesquisa indicaram que 0
discurso relativo ao equilibrio entre vida pessoal e vida profissional parece ter
sido desenvolvido pelas elites, para as elites. Pode-se ponderar, portanto, que 0s
pesquisadores, integrantes da elite cultural da sociedade (Bourdieu, 2007),
desenvolvem construtos, fazem estudos e pesquisas cujo resultado pratico é a
aplicacdo desses achados pelas organizagdes, por meio da criacdo de programas e
politicas cujos favorecidos sdo, em sua maioria, a elite trabalhadora, aqueles
profissionais que ocupam o0s quartis superiores do modelo de espaco social
apresentado por Bourdieu (2007).

Esse estudo evidenciou que os entrevistados dos quadros superiores da
empresa pesquisada, representados pelos diretores e gerentes, sdo justamente 0s
que melhor entendem a questdo de equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional, conseguindo conceituar o tema, listar causas e efeitos, programas
disponibilizados pela organizagdo e perceber como esta o seu préprio equilibrio,
contrastando com os entrevistados do quadro inferior, que sdo trabalhadores com
baixa qualificacdo, que tiveram dificuldades em articular respostas acerca tanto do
conceito quanto da sua prépria vivéncia, no que tange ao equilibrio entre vida
pessoal e vida profissional. Beauregard e Henry (2009) ressaltaram que
organizagOes que oferecem praticas de work-life balance sdo mais propensas a ter
uma geréncia mais engajada, o que também pode ter influenciado esse maior
conhecimento e percep¢do do tema pelos estrevistados dos quadros superiores,
uma vez que a empresa pesquisada possui um boa cultura favoravel ao equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional e diversas politicas e programas de work-life
balance.

Em seu estudo, Bourdieu (2007) postulou haver uma ligacéo entre o volume
de capital cultural, econdmico e social e as preferéncias do individuo em assuntos
como musica, arte, esporte, educacdo, dentre outros. Em outros termos, o autor
afirma que “constrangimentos estruturais” regem 0s atos e pensamentos
individuais. As escolhas e preferéncias individuais, inclusive no que tange ao

estilo de vida, ndo sdo apartadas da origem social do individuo que escolhe.
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Gostos e aspiracOes individuais sdo, em grande medida, gostos e aspiracOes de
classe. Portanto, ndo deve ser considerada uma surpresa a discrepancia de
conhecimento do tema equilibrio entre vida pessoal e vida profissional entre
entrevistados, integrantes de polos opostos na escala social por ele proposta
(BOURDIEU, 2007). A diferenga no entendimento do tema pode ser vista como
indicativa do quanto o tema é elitizado e direcionado para 0s interesses e
preocupacOes de uma elite de trabalhadores.

Interessante notar, também, que o0s entrevistados de quadro intermediario,
que no caso desse estudo, eram todos possuidores de formagéo superior, possuiam
uma compreensdo do tema relativamente limitada. Esses individuos, entretanto,
estdo na base da estrutura burocratica da empresa pesquisada, tendo diversas
responsabilidades operacionais, com carga de trabalho bastante alta, mas ndo se
tratando de trabalhadores bragais, ou seja, executam tarefas que exigem
concentracdo e raciocinio ao inves de tarefas que exijam forca fisica.
Possivelmente devido a isso, 0 discurso desse grupo € majoritariamente voltado
para as dimens@es tempo e tensdo do conflito trabalho-familia, principalmente no
sentido trabalho-familia. Na escala proposta por Bourdieu (2007), esses
entrevistados estdo classificados em posi¢cdo pouco abaixo da metade da escala
social, equivalente ao terceiro quartil, mas, apesar de todos possuirem formacéo
superior, o0 habitus do campo profissional pode ter limitado a visdo do tema para
0S aspectos pessoais e individuais de cada um.

E relevante também destacar o fato da lideranca ter sido ressaltada por
diversos entrevistados como fator de grande importancia para o equilibrio entre
vida pessoal e vida profissional de seus comandados. Interessante notar,
entretanto, que a maioria desses comentarios foi feito pelos entrevistados dos
quadros superior, gerencial e intermediario, tendo apenas um entrevistado do
quadro inferior comentando sobre o impacto da lideranca em seu equilibrio entre
vida pessoal e vida profissional. Esse mesmo entrevistado, diferentemente dos
outros entrevistados do quadro inferior, foi capaz de conceituar de forma mais
elaborada o tema pesquisado, além de fazer uma avaliacdo de seu proprio
equilibrio. Bourdieu (2007) postula que os agentes, em um determinado campo,
conjugam ideias e atitudes. Conforme ja destacado, a empresa pesquisada possui
uma cultura favoravel ao equilibrio entre vida pessoal e vida profissional e esse

entrevistado é funcionario da empresa a dezesseis anos, tendo sido membro da
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CIPA, por mais de uma vez, e participando ativamente de diversas campanhas de
seguranga ocupacional. Pode-se postular que esse entrevistado, convivendo com
outras pessoas € com 0 proprio ambiente organizacional favoravel ao equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional, absorveu essas ideias e atitudes,
enriquecendo seu capital cultural, permitindo que pudesse discursar sobre o tema
de forma satisfatoria.

Enfim, os resultados desse estudo sugerem que a condicdo socioecondémica
dos trabalhadores tem impacto na sua percep¢do do tema equilibrio entre vida
pessoal e vida profissional, confirmando a expectativa de que 0s estratos
socioecondémicos mais favorecidos tenham uma boa nocdo do tema e que esse
entendimento seja decrescente no espago social, chegando a niveis de quase
desconhecimento nos estratos socioecondmicos menos favorecidos. Esse achado
reforca os postulados de Bourdieu (2007) em relacdo a diferenca de percepcdo
entre sujeitos de diferentes classes ou fracdo de classe social. Também esta
alinhado com outros estudos sobre o tema que sugerem diferencas entre
trabalhadores de diferentes niveis hierarquicos na organizacdo, como o de Frone,
Russel e Cooper (1992a) que encontrou diferentes correlagfes entre conflito
trabalho-familia e o envolvimento com o trabalho e o desconforto familiar quando
comparados os trabalhadores white-collar e blue-collar e o de Poppleton, Briner e
Kiefer (2008) que encontrou uma maior incidéncia de conflito trabalho/nao
trabalho nos trabalhadores white-collar do que nos trabalhadores blue-collar.
Essas duas pesquisas foram quantitativas e ndo consideraram como potencial
mediador as diferengcas de percepcdo entre individuos de diferentes estratos
socioeconémicos. Os achados desse estudo podem ter uma implicagéo tedrica em
futuras pesquisas sobre o tema ao introduzir uma nova variavel — a autopercepcéo
do tema pelo entrevistado ou respondente.

E importante lembrar, entretanto, que como o ambiente organizacional no
qual esse estudo foi realizado e altamente favoravel ao equilibrio entre vida
pessoal e vida profissional, isto pode ter influenciado as respostas principalmente
dos entrevistados de quadros superiores da organizagédo. Futuros estudos poderiam
aprofundar esse tema através de pesquisa comparativa entre diferentes
organizaces de forma a investigar até que ponto o ambiente organizacional
influencia a percep¢do de equilibrio entre vida pessoal e vida profissional dos

trabalhadores de diferentes estratos socioecondémicos. Futuras pesquisas
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quantitativas poderiam relacionar os indicadores de FSOP — Family Supportive
Organisation Perception e a posicdo dos respondentes no espago social
investigando também uma possivel mediacdo da cultura organizational de
trabalho-familia.

Futuros estudos podem também avaliar o impacto da lideranca das
organizagOes na percepgdo de equilibrio entre vida pessoal e vida profissional de
seus comandados vis-a-vis a condi¢do socioecondmica desses comandados. Dessa
forma, poder-se-ia avaliar se 0 comportamento da lideranca poderia impactar
diferentemente os comandados de acordo com sua posicdo no espago social
(Bourdieu, 2007), podendo servir de importante ferramenta no desenvolvimento
de liderangas objetivando o sucesso de politicas e praticas de work-life balance.

Do ponto de vista pratico, os achados desse estudo podem ter uma
implicacdo para as organizagfes na definicdo e na divulgacdo dos beneficios e
programas de equilibrio entre vida pessoal e vida profissional disponibilizados, de
forma que haja um melhor conhecimento e entendimento pelos profissionais de
quadros inferiores da organizacdo. Isso pode ser especialmente importante
naquelas organizacgdes que possuem um grande quadro de funcionarios em niveis

inferiores, como as fébricas e prestadores de servi¢os ndo qualificados.
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