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Introducéo

A combinag&o de papéis navida do individuo pode ter aspectos positivos e negativos, dependendo da
dominancia de um dos papéis sobre os demais. Em especial, trabalho e familia, focos desta pesquisa, so
papéis indissocidveis e fundamentais na vida do individuo contemporaneo e devem ser avaliados
conjuntamente. Quando existe um desequilibrio entre os papéis o conflito tende a aparecer com impactos
negativos no ambiente de trabalho (estresse, turnover, reducdo de desempenho) e na vida pessoal.

Problema de Pesquisa e Objetivo

As mudangcas soci o-demograficas impul sionaram a participagéo feminina no mercado de trabal ho fazendo
com que as mulheres tivessem que buscar conciliar os papéis tradicionais com a carreira, o que pode
acarretar atos niveis de conflito e impactos negativos no desempenho no trabalho. Assim, o objetivo do
artigo é verificar arelagdo entre os nivels de conflito e 0 engajamento da mulher no trabaho, além de
identificar ainfluéncia de aspectos do apoio familiar sobre o nivel de conflito.

Fundamentacédo Tedrica

O conflito trabalho-familia pode ser definido como uma forma de choque entre papéis, no qual as pressdes
advindas do trabalho e dafamilia podem ser incompativeis. Estudos sugerem comportamento distinto
entre os géneros relacdo aoconflito e aos impactos deste sobre o trabalho. O engajamento profissional esta
associado a um estado positivo, de bem-estar, de produtividade e sensagdo de sucesso no trabalho,
reconhecido pelo vigor, dedicagéo e e absor¢éo do empregado na execucdo de suas fungoes.

M etodologia

O estudo pode ser definido como quantitativo e descritivo, utilizando a estratégia de survey para coleta dos
dados. Foi realizada uma pesquisa el etrénica por meio da plataforma Google Drive, envolvendo mulheres
ativas no mercado de trabalho, casadas e/ou em unido estével e/ou com filhos, o que se considera condicéo
necessaria para a existéncia de conflito. A amostra totalizou 213 casos validos. Foram aplicadas as escalas
de Conflito Trabalho-Familia e Engajamento no trabal ho.

Andlise dos Resultados

Os resultados indicaram que ha predominancia dainterferéncia do trabaho nafamilia. Ao se avaiar a
relacéo entre o conflito e o enggjamento, observa-se diferenca significante para o fator vigor entre
mulheres com diferentes niveis de conflito trabalho-familia. Observa-se diferenca significante no fator
absorc¢ado entre mulheres com diferentes niveis de conflito familia— trabalho. Mulheres com idade de 26 a
55 anos possuem mais conflito e quem tem gjuda do parceiro possui menos conflito.

Concluséo

As mudangcas socio-demogréficas das Ultimas décadas tém acarretado alteracdes, inclusive nos papéis de
homens e mulheres, tidos como consolidados. Em geral, os achados sugerem que o apoio familiar de fato
reduz ainterferéncia dafamilia no trabalho e que, entre os dois tipos de conflito, ha predominanciada
interferéncia do trabalho na familia. Ao se avaliar arelacdo do conflito com o engagjamento, observa-se
relacéo negativa do CTF com o vigor no trabalho e do CFT com a absorcao.
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CONFLITO TRABALHO - FAMILIA E O ENGAJAMENTO NO TRABALHO
ENTRE AS MULHERES

INTRODUCAO

A combina¢do de papéis na vida do individuo pode levar tanto a satisfacdo quanto ao
estresse, dependendo da dominédncia de um dos papéis sobre os demais. Em especial, trabalho
e familia, focos desta pesquisa, sdo papéis indissocidveis e fundamentais na vida do individuo
contemporaneo e devem ser avaliados conjuntamente (Perrone, Agisdéttir, Webb, & Blalock,
2006). Os autores postulam que pessoas que se comprometem com ambas as esferas, familiar
e profissional, tendem a expressar maior satisfacdo com a vida do que aqueles que focalizam
apenas um dos papéis; isto porque, ao ter experiéncias positivas em uma esfera, o individuo
transporta esse padrdo para o outro papel (Perrone et al., 2006).

Por outro lado, ao se comprometer tanto com papéis familiares quanto com papéis
profissionais, uma pessoa pode experimentar um nivel elevado de conflito trabalho-familia,
quando um dos papéis passa a demandar mais atencdo do que o outro, tornando a conciliagdo
conflituosa. A conciliagdo bem sucedida entre trabalho e familia é dificil de ser atingida,
porém gera maior satisfacdio e bem-estar (Aiswarya & Ramasundaram, 2012). Em
contraponto, altos niveis de conflito podem influenciar negativamente o desempenho em
ambas as esferas, gerando frustracdes e insatisfacdo (Perrone et al., 2006). Especificamente
em relacdo ao trabalho, o conflito pode elevar a intencdo de turnover, o absenteismo, a
insatisfacdo com o trabalho e acarretar problemas psicoldgicos e fisicos, como a sindrome de
burnout, o estresse, entre outras patologias (Anderson, Coffey, & Byerly, 2002).

Em fun¢do dos impactos do conflito trabalho-familia sobre o desempenho no trabalho,
o interesse por essa temdtica contempla ndo apenas a drea académica, mas também as
organizacdes. Em especial, as mudancas demogrificas recentes, com o envelhecimento
populacional, a entradas das mulheres na for¢a de trabalho, a alteracdo da composicido das
familias (menor fecundidade, geracdo de filhos em idade mais tardia etc.) tornam a discussdo
do conflito trabalho-familia relevante.

Embora a literatura sugira que pessoas envolvidas em multiplos papéis tendam a ter
uma vida mais equilibrada e a expressar maior satisfagdo com a vida, é necessério discutir
como a conciliagdo de papéis afeta especificamente o género feminino, objeto de estudo deste
artigo. E importante considerar que a igualdade entre géneros, no que se refere as esferas
trabalho e familia, € influenciada por aspectos regionais. No Brasil, o relatério do Portal
Brasil baseado nos dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) indicaram
que 37,3% das mulheres eram responsdveis pelo sustento da familia no ano de 2013, o
nimero médio de filhos reduziu-se de quatro, em 1980, para de um a dois filhos por mulher,
sendo que a idade com que elas tém filhos aumentou; em 2000, 69,2% das mulheres na faixa
etdria de 25 a 29 anos tinham filhos e, em 2010, essa propor¢do passou para 60,1% (Portal
Brasil, 2015). Adicionalmente, as mulheres brasileiras gastam, em média, 25 horas semanais
com afazeres domésticos, enquanto os homens gastam uma média de dez horas; um padrio
similar se repete na Europa (Griep et al., 2016).

A ascensdo das mulheres ao mercado de trabalho fez surgir as familias com dupla
carreira e com dupla renda, o que traz diversos beneficios, tais como o aumento da renda
familiar, maior compartilhamento de experiéncias entre os membros da casa e sensacdo de
que o desempenho insatisfatério em um papel pode ser compensado pelo bom desempenho no
outro papel (Perrone et al., 2006).

O estudo qualitativo de Evans, Millsteed, Richmond e Falkmer (2016), baseado em
entrevistas em profundidade, revelou algumas estratégias seguidas por mulheres que
conciliam de forma equilibrada os papéis familiares e profissionais, tais como respeitar seus
valores pessoais de forma que nenhuma atividade crucial de ambas as esferas seja
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negligenciada, mostrar competéncia na realizacdo das tarefas e buscar atividades que
desafiem, gerem emocdes positivas e engajamento com os papéis.

Por outro lado, a entrada no mercado de trabalho criou novas pressdes sobre as
mulheres que conciliam os papéis de mae, esposa, dona de casa e de profissional empregada
em periodo integral (Aiswarya & Ramasundaram, 2012), além de, por vezes, também
frequentar um curso de formagdo superior, pds-graduacdo ou lingua estrangeira nos periodos
fora do horério de trabalho, o que aumenta ainda mais a jornada feminina.

Embora a mulher esteja mais presente no mercado de trabalho formal e os conjuges
tenham assumido uma posi¢do mais colaborativa nas tarefas domésticas, ainda é comum
esperar que a mulher assuma maior responsabilidade pelo trabalho doméstico e no cuidado
com os filhos do que os homens. Em contrapartida, as exigéncias familiares podem conflitar
com as demandas do trabalho, o que gera divergéncias (Aiswarya & Ramasundaram, 2012). E
importante destacar que as responsabilidades profissionais e as obrigagdes familiares
competem por tempo e pela atencdo dos adultos, tanto homens quanto mulheres; contudo, os
afazeres domésticos e cuidados familiares tendem a exercer maior pressdo sobre o género
feminino. Bernas e Major (2000) sugerem que as mulheres tendem a experimentar maior nivel
de estresse do que os homens na conciliagdo de multiplos papéis e a buscar e aproveitar
melhor recursos de apoio disponiveis, como, por exemplo, apoio da familia e da chefia no
trabalho, o que justifica o estudo especifico desse género.

Adicionalmente, conforme destacado anteriormente, os estudos sobre conflito
trabalho-familia focalizam os impactos sobre a satisfacdo, turnover, absenteismo etc., porém a
literatura apresenta uma lacuna ao trazer escassos estudos sobre o impacto do conflito sobre o
engajamento no trabalho. O engajamento no trabalho pode ser entendido como um ambiente
de trabalho de alto-desempenho, que favorece a satisfacdo pessoal do funcionério, de forma
que o individuo engajado apresenta maior pré-atividade, dedica¢do e energia no trabalho
(Bhuvanaiah & Raya, 2016).

Nesse contexto, o objetivo do artigo € verificar a relacdo entre os niveis de conflito e o
engajamento da mulher no trabalho, além de identificar a influéncia de aspectos do apoio
familiar sobre o nivel de conflito trabalho-familia e o engajamento observados.

REVISAO DA LITERATURA
Nesta sec¢do, ¢ a apresentada a revisdo da literatura pertinente aos construtos conflito
trabalho-familia e engajamento no trabalho.

Conflito trabalho-familia (CTF) e familia-trabalho (CFT)

O trabalho e a familia sdo dominios centrais na vida da maioria das pessoas (Aiswarya
& Ramasundaram, 2012) e devem ser estudados conjuntamente, pois a compreensdo sobre o
papel do trabalho dissociado da esfera familiar ndo oferece uma visdo fidedigna do
significado do trabalho na vida das pessoas (Perrone et al., 2006). Cada individuo envolve-se
em miultiplos papéis durante a vida e a conciliagdo bem sucedida entre esse conjunto de
funcdes leva a resultados promissores, tais como bem-estar, satisfacdo com a vida, melhores
relacdes pessoais, entre outros. Contudo, a conciliagdo desequilibrada entre os papéis gera
conflito. Quando o tempo e aten¢do do individuo sdo alocados de maneira desigual entre as
esferas da vida, o conflito tende a aparecer. No caso das esferas trabalho e familia, as
fronteiras sdo permedveis e, segundo Aiswarya e Ramasundaram (2012) e Anderson et al.
(2002), sdo diferentes entre os géneros feminino e masculino. Estes autores consideram que,
para as mulheres, as demandas familiares tendem a penetrar a esfera do trabalho, gerando
conflito familia-trabalho, pois o gé€nero feminino assume posi¢cdo de maior responsabilidade
sobre as tarefas do lar. Em alternativa, para os homens, as demandas profissionais tendem a
penetrar a esfera familiar com maior frequéncia, gerando conflito trabalho-familia. Blanch e
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Aluja (2012) destacam a diferenca entre os géneros na relacio entre CTF e CFT e
desempenho no trabalho, afirmando que homens e mulheres recebem demandas distintas nas
esferas familiar e profissional, o que os levam a tomar decisdes diferentes que afetardo os
niveis de conflito. As autoras, contudo, destacam que as relacdes profissionais e familiares
tornam-se cada vez mais complexas, impulsionadas pelas mudancas sécio-demogréficas, o
que pode colocar a prova a relagdo tradicional postulada pela teoria dos papéis de género, em
que as mulheres respondem mais as demandas da casa e os homens, as demandas do trabalho.

Nesse sentido, Srivastava (2007) aponta que a interferéncia do trabalho na esfera
familiar € um tema critico no que tange as mulheres casadas (casais com dupla carreira), pois
o trabalho penetra sua vida pessoal. O estudo qualitativo baseado em 100 entrevistas revelou
aspectos interessantes: 56% experimenta nivel intenso de CTF; 43% das mulheres considera-
se centrada na familia; os maiores problemas acarretados pelo CTF foram sentimento de
burnout, conflito de tempo, pouco tempo para se dedicar a familia e sentimento de culpa.

Greenhaus e Beutell (1985) definiram o conflito trabalho-familia como uma forma de
choque entre papéis, no qual as pressdes advindas do trabalho e da familia podem ser
incompativeis. Em seus estudos, os autores elaboraram uma escala de mensuracio do conflito
gerado pela multiplicidade de papéis a que os individuos s@o submetidos quando lidam com
as tarefas referentes a familia e a vida profissional. Os autores mencionam trés diferentes
fontes de conflito trabalho x familia, sendo:

° O tempo: os diversos papéis desempenhados pelo individuo competem pelo tempo do
mesmo, impedindo a dedicacdo de outras atividades e gerando preocupacdes e conflitos nas
esferas trabalho-familia (Greenhaus & Beutell, 1985);

° A tensao: é fato que alguns sintomas de tensdo como ansiedade, fadiga e irritabilidade
gerada por uma das esferas dificulte o desempenho do papel relacionado a outra esfera,
sobretudo quando a carreira do individuo e as expectativas da familia ndo estdo em harmonia
(Greenhaus & Beutell, 1985);

° O comportamento: a falta de habilidade em ajustar o comportamento para se adequar
as expectativas de cada papel pode gerar conflitos. Normalmente espera-se a conciliagdo dos
papéis assumidos, entretanto sabe-se que as figuras desempenhadas no ambiente profissional
e familiar sdo distintas (Greenhaus & Beutell, 1985).

Sendo assim, reafirma-se a existéncia de uma bidirecionalidade do fend6meno, ou seja,
da mesma forma que o trabalho pode intervir na vida familiar, a familia também pode causar
interferéncias no desempenho profissional (Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996).

Ao longo da trajetéria de desenvolvimento deste tema, diversos estudos foram
realizados sobre as interfaces estabelecidas entre familia e trabalho e muitos se destacaram
com modelos de segmentacdo, compensacdo e congruéncia. As subescalas — Interferéncia do
Trabalho na Familia e Interferéncia da Familia no Trabalho — foram reconhecidas
internacionalmente como uma das ferramentas mais adotadas em estudos empiricos,
apresentando diversos ajustes realizados em pesquisas anteriores (Bastos & Aguiar, 2014).

Carlson, Kacmar e Williams (2000), com base na revisdo de literatura sobre o tema,
propuseram uma escala que considera tanto as fontes de conflito quanto a bidirecionalidade
do fendmeno, resultando em um instrumento com seis dimensoes e 18 itens: interferéncia do
trabalho na familia por questdes de tempo, interferéncia do trabalho na familia por tensdo,
interferéncia do trabalho na familia por questdes comportamentais, interferéncia da familia no
trabalho por questdes de tempo, interferéncia da familia no trabalho pela tenséo, interferéncia
da familia no trabalho por questdes comportamentais. Durante o processo de validacdo da
escala os autores garantiram validade convergente e discriminante do instrumento e, ao
avaliarem a relagdo das dimensdes com varidveis antecedentes e consequentes, observaram
que (Carlson et al., 2000):



- a interferéncia TF devido a tensdo € influenciada pelo conflito de papéis no trabalho (+),
ambiguidade no trabalho (+) e envolvimento com o trabalho (+);

- a interferéncia TF devido a questdes de tempo € influenciada pelo envolvimento com o
trabalho (+);

- a interferéncia TF devido & aspectos comportamentais € influenciada pela ambiguidade (+)e
envolvimento com o trabalho (+);

- a interferéncia TF por pressdo e aspectos comportamentais influenciam negativamente a
satisfacdo com a vida e com a familia.

Analogamente, no que se refere a interferéncia da familia no trabalho, os autores encontraram
que (Carlson et al., 2000):

- a interferéncia FT devido a questdo de tempo € influenciada pelo conflito de papéis
familiares (+) e apoio da familia (-);

- a interferéncia FT devido a tensdo € influenciada pelo conflito de papéis familiares (+) e
apoio da familia (-);

- a interferéncia FT devido as questdes comportamentais € influenciada pelo conflito de
papéis familiares (+), apoio da familia (-), ambiguidade de papéis familiares (+) e
envolvimento familiar (+);

- a interferéncia FT devido a tensdo influencia negativamente a satisfacdo com o trabalho,
com a familia e com a vida;

- a interferéncia FT devido a questdes comportamentais influencia negativamente o
comprometimento organizacional.

Milkie e Peltola (1999), em sua pesquisa, encontraram que, inesperadamente,
mulheres e homens apresentaram niveis de conflito e sensacdo de sucesso entre o equilibrio
relativo a familia e trabalho bastante similares. Entretanto, para os homens, o desequilibrio
ocorreria quando seus turnos de trabalho sdo mais extensos que os das esposas e, ainda assim,
as tarefas domésticas sdo compartilhadas. A amostra masculina também sinalizou sensacio de
injustica quando o casamento ndo é bem-sucedido e quando precisa fazer escolhas entre o
trabalho e a familia. J4 as mulheres sinalizaram certo grau de injustica apenas quando
trabalham em periodo integral, quando o casamento ndo é bem-sucedido e quando tém filhos
pequenos.

Quando o individuo sofre pressdo no trabalho, fica potencializada a possibilidade de
um efeito negativo no desempenho do papel familiar, refletindo e interferindo no bom
desempenho profissional. De certa forma, ambos os efeitos se relacionam e interferem entre
si. Sendo assim, os dois tipos de interferéncias entre os papéis possuem parte significativa do
individuo, evidenciada nas duas esferas e constituindo seu dinamismo. Entende-se assim que
se faz necessdrio relacionar a proporcdo dos conflitos e analisar a histdria regressa de cada
individuo (Paschoal & Tamayo, 2005).

Por essa perspectiva, apesar da existéncia de conflitos, as duas esferas podem apoiar-
se, evitando a geracdo de embates. Entretanto, a dedicagdo mais acentuada a uma esfera (a do
trabalho ou a da familia) significa que a outra ndo serd atendida, culminando na questdo do
tempo, que, por sua vez, é exigido na dedicagdo desses papéis (Paschoal & Tamayo, 2005).

Anderson et al. (2002) apontam que as politicas organizacionais podem influenciar os
niveis de conflito entre os colaboradores. A¢des como a flexibilidade de horério de trabalho e
o oferecimento de apoio no cuidado com as criangas sdo apontadas pelos autores como as
mais relevantes na redugdo do conflito. Com vistas a avaliar a relagdo entre os niveis de
conflito CTF e CFT, os autores propuseram um modelo em que ambos os conflitos sdo
mediadores da relacdo entre politicas organizacionais (flexibilidade de horario de trabalho,
apoio do gestor direto, beneficios voltados para o cuidado com os filhos, politicas de
progressdo de carreira) e estrutura familiar. O modelo avalia os impactos das politicas
organizacionais e estrutura familiar sobre os niveis de absenteismo, satisfacio no trabalho,
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intencdo de turnover e estresse. O modelo estrutural indicou que a flexibilidade de horario
reduz os niveis de CTF e eleva o nivel de satisfacdo com o trabalho. Por outro lado, a
disponibilidade de ajuda no cuidado com os dependentes ndo influencia o nivel de CFT,
porém reduz os niveis de intencdo de turnover. Ao checar diferenca de relagdes para os
géneros, o estudo identificou que as relagdes ndo se alteram entre homens e mulheres
(Anderson et al., 2002).

Um estudo similar de 2010 avaliou a relagdo entre flexibilidade de horario no trabalho,
apoio da empresa e a inten¢do de turnover com mediacdo do CTF. A amostra estudada
contemplou pessoas com alto nivel de escolaridade na industria hoteleira. A regressdo
hierdrquica mostrou influéncia significante da idade (-), suporte da empresa (-) e CTF (+)
sobre a intencdo de turnover. Ao utilizar o CTF como varidvel dependente, mostraram-se
varidveis preditivas significantes o suporte organizacional (-) e a flexibilidade de horirio de
trabalho (-) (Blomme, Rheede, & Tromp, 2010).

Bernas e Major (2000) avaliaram a influéncia do apoio social (familiar e da empresa)
sobre os niveis de conflito CTF e CFT, com mediacdo do nivel de estresse (familiar e no
trabalho), apenas entre mulheres. As autoras observaram, pelo modelo estrutural, que quanto
maior o apoio familiar, menor o nivel de CFT, com e sem a mediacdo do estresse familiar. Por
outro lado, quando se avalia a relacdo entre apoio da lideranca e CTF, observa-se relacdo
direta positiva entre os construtos, ou seja, quanto maior o apoio, maior o nivel de CTF, o que
foi definido pelas autoras como uma relagdo complexa entre lider e subordinado.

Blanch e Aluja (2012) também realizaram um estudo empirico a fim de avaliar a
relacdo entre o apoio social (familiar e da organizacdo) sobre o nivel de burnout, com a
mediacdo dos conflitos CTF e CFT e com a moderagdo do género. Os resultados indicaram
que o apoio da empresa influencia negativamente o burnout e o CTF para as mulheres,
enquanto, para os homens, o apoio familiar influencia negativamente o burnout e o CTF. Isto
sugere que o suporte organizacional exerce um papel relevante sobre as mulheres, reduzindo
seu nivel de burnout. Em contraposi¢cdo, para os homens, o suporte familiar exerce maior
impacto sobre a reducdo do burnout.

Ciabattari (2007) realizou um estudo com maes solteiras de baixa renda, buscando
medir a relacdo entre capital social e CTF para este grupo, tido como vulnerdvel, além da
relacdo entre aqueles construtos com o nivel de emprego dessas mulheres. O capital social é
entendido no trabalho como as redes de relacionamento que podem auxiliar e prover
mobilidade social ao individuo. A autora observou que as mulheres com menor renda, assim
como aquelas com menor flexibilidade no trabalho, apresentam maior nivel de conflito.
Analogamente, o capital social apresenta relagdo significante e negativa com o nivel de CTF,
ou seja, quanto mais suporte possui a mulher, menor nivel de conflito ela vivencia. Embora
tenha trabalhado com um grupo social tido como vulnerdvel, os achados de Ciabattari (2007)
sdo coerentes com aqueles observados em amostras mais genéricas, o que sugere consisténcia
da relacdo entre o CTF e suporte externo.

Loder (2005) estudou o CTF entre mulheres em cargos gerenciais de geracdes e etnias
diferentes. A autora observou que mulheres de geragdes mais antigas tendem a priorizar a
familia em detrimento do trabalho, com maior intensidade do que as mulheres mais jovens.
Em relagdo a etnia, as mulheres negras mostraram maior tendéncia a contar com apoio de
familiares, além do cOnjuge, para o cuidado com as criangas e para tarefas da casa, enquanto
mulheres caucasianas contam predominantemente com o apoio do conjuge.

Green et al. (2011) estudaram o CTF sob a perspectiva dos casais. Os pesquisadores
avaliaram a percep¢do do cOnjuge sobre a interferéncia do trabalho nos papéis familiares.
Neste caso, eles consideraram conflito um papel avaliado como positivo no ambiente
corporativo e contraproducente na familia. O modelo proposto avalia se a percepcdo de
interferéncia TF pelo cOnjuge causa emog¢des negativas no trabalhador e, por conseguinte,
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leva a intencdo de furnover (+), resiliéncia na carreira (-) e percep¢do de conflito TF pelo
trabalhador (+). Os resultados indicaram relagdo positiva entre horas no trabalho, preocupacdo
com o trabalho, realiza¢do de trabalho em casa com a percep¢do de interferéncia TF pelo
conjuge. Analogamente, observou-se relagdo positiva entre a percep¢do de interferéncia TF
pelo conjuge e a demonstragdo de emocdes negativas pelo trabalhador. As emocdes negativas
tiveram relacdo significante com inten¢do de turnover (+) e resiliéncia na carreira (-), porém
ndo apresentou relagdo com a percepcao de conflito TF pelo trabalhador. Os achados indicam
que a percepcdo sobre o CTF interfere na relacdo entre os casais € na maneira como o
trabalhador sentir-se-a sobre o seu trabalho (Green, Schaefer, Macdermid, & Weiss, 2011).

Griep et al. (2016) realizaram um estudo no Brasil, associando o CTF a percepcio de
saide do individuo. Os resultados indicaram relacdo negativa entre CTF e percepcdo de
satde, ou seja, os individuos que vivenciam maior nivel de conflito percebem sua satide como
inferior a outras pessoas da mesma faixa etdria. Quanto ao gé€nero, os pesquisadores
observaram que mulheres vivenciam maior nivel de CTF e isso se acentua quando a
escolaridade € considerada, ou seja, mulheres com maior nivel educacional vivenciam maior
conflito e menor percepgdo de saide (Griep et al., 2016).

Um estudo longitudinal acompanhou mulheres que tiveram filhos durante trés anos
(desde o parto) e avaliou a relagdo entre o CTF e o comprometimento no trabalho, este Gltimo
entendido como a identificacdo e lealdade ao objeto do comprometimento. Mulheres que
tiveram maior nivel de interferéncia TF demonstraram menor comprometimento, assim como
as mulheres que tiveram maior comprometimento apresentaram intencdo mais forte de
permanecer no mercado de trabalho no futuro (Mulvaney, Mcnall, & Morrissey, 2011).

Engajamento e comprometimento no trabalho

O engajamento ao trabalho tem sua definicdo e implicacdes estudadas por alguns
pesquisadores, sendo um tema de relevancia para a academia e para o mercado de trabalho
(Macey & Schneider, 2008; Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Conceitualmente, o
engajamento profissional estd associado a um estado positivo, de bem-estar, de produtividade
e sensagdo de sucesso no trabalho, reconhecido pelo vigor, dedicacdo e absorcdo do
empregado na execucdo de suas fungdes (Bakker, Shaufeli, Leiter, & Taris, 2008). Desse
modo, funciondrios mais engajados apresentam maior produ¢io, lucro e podem proporcionar
um ambiente mais acolhedor para os clientes e para outros empregados (Shimazu, Schaufeli,
2008), além de energia, pré-atividade e disposi¢ao para se envolver em desafios (Bhuvanaiah
& Raya, 2016). Para Bhuvanaiah e Raya (2016), o engajamento pode ser entendido como
“work enjoyment”, ou seja, o individuo engajado considera seu trabalho energizante e
desafiador.

Os profissionais, de qualquer drea e oficio, t€ém seu desempenho mais bem avaliado
quando apresentam engajamento € comprometimento no trabalho. Esse engajamento passa
por trés aspectos importantes, que sdo o desempenho de tarefas, o desempenho contextual e o
comportamento de aprendizado. Os profissionais que se saem melhor nessas agdes sdo
aqueles que mostram maior dedicagdo e se sentem mais valorizados (Demerouti et. al, 2014).
A consciéncia pessoal, associada em certo grau a autoestima e aos valores comportamentais
dos individuos, também exerce papel fundamental no engajamento ao trabalho (Bakker,
Demerouti, & Brummelhuis, 2012).

Os individuos, de modo geral, empregam tempo e esfor¢o em ambos os papéis, como
profissionais e como membros de uma familia, criando identidades em cada caso, de acordo
com Vvdrios atributos pessoais, psicolégicos e sociais. Nesse processo, as pessoas atribuem
significados importantes para ambos os papéis. O comprometimento com o papel profissional,
assim, também advém de um complexo processo de muitos niveis, que podem, inclusive,
passar pelas sensagdes de esgotamento ou de realizagdo e enriquecimento pessoal. Sendo
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assim, o engajamento as tarefas profissionais passa por construgdes emocionais positivas ou
negativas de cada individuo (Rothbard, 2001). A autora encontrou, em seus estudos com 790
empregados, que o engajamento ao trabalho traz ao homem sensacio de enriquecimento que
vai do trabalho para a familia, sendo que, para as mulheres, mediu-se o sentimento de
enriquecimento vindo da familia em direcdo ao trabalho.

O processo de engajamento no trabalho acontece tanto para homens quanto para as
mulheres, que necessitam e buscam encontrar equilibrio entre os papéis dentro da familia e
como profissionais de sucesso. Se as mulheres parecem mais propensas a privilegiar o bem-
estar da familia, os homens acreditam que trabalho e familia ndo precisam apresentar uma
relacdo de conflito em suas vidas. Entretanto, as pessoas mais engajadas parecem ser aquelas
que identificam ser bem-sucedidas nos dois papéis, independente de género (Bielby & Bielby,
1989).

Tendo como base a literatura pesquisada, as seguintes hipdteses foram formuladas:

HI - O conflito trabalho-familia afeta negativamente o vigor e absor¢cdo da mulher no
trabalho.

H2 - O conflito familia-trabalho afeta negativamente o vigor e absor¢cdo da mulher no
trabalho.

A préxima secdo descreve os procedimentos realizados para a investigacdo das hipéteses
levantadas.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa pode ser classificada como quantitativa e descritiva, tendo utilizado a
estratégia survey para a coleta de dados. Aplicou-se um questiondrio eletronico,
disponibilizado via plataforma Google Drive, sendo composto por duas partes: I) Varidveis
demogrificas; II) Escala de Conflito Trabalho — Familia de Greenhaus e Beutell (1985),
validada por Bastos e Aguiar (2014), e Escala de Engajamento no Trabalho de Siqueira et al.
(2014). Ambas as escalas sdo bidimensionais e foram submetidas a Andlise Fatorial
Confirmatdria para verificacdo das medidas de validade convergente e discriminante e
confiabilidade.

A coleta de dados foi realizada de outubro a dezembro de 2015 e a divulgacdo deu-se
por meio da rede de relacionamento das pesquisadoras. A amostra ndo-probabilistica por
conveniéncia totalizou 213 casos vélidos. Foram elegiveis para o estudo apenas mulheres
casadas ou em unido estdvel e/ou com filhos.

Todas as andlises foram realizadas com apoio dos softwares SPSS 18.0 e Smart PLS
3.0.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Esta se¢do traz os resultados obtidos na pesquisa empirica, bem como a discussdo das
implicacdes desses achados. Primeiramente, apresenta-se o perfil da amostra, seguido pela
andlise da aderéncia dos construtos da pesquisa e pela avaliacdo das hipoteses tedricas.

Perfil da amostra

A amostra final totalizou 213 casos validos, compreendendo uma maioria de mulheres
casadas (86,9%), com filhos (78,1%), com idade de 26 a 45 anos (71,3%), que possuem uma
terceira pessoa para apoio nos servicos domésticos (72,4%), que trabalham de 30 a 40 horas
semanais ou mais (79,8%), que nio estudam (75,7%), que gastam até trés horas por dia em
trabalhos domésticos (52,6%) e que consideram que o conjuge/companheiro auxilia pouco nas
rotinas da casa (54,7%). Os dados de perfil demogréfico das respondentes sdo apresentados na
Tabela 1.



Tabela 1. Perfil da amostra

Variavel

Frequéncia

Estado civil

Casada= 86,9%
Solteira = 13,1%

Filhos Sim=78,1%
Nao=21,9%
Idade De 18 a 25 anos = 3,8%

De 26 a 35 anos = 36,4%
De 35 a 45 anos= 34,9%
De 45 a 55 anos= 21,5%

Acima de 55 anos=3,3%

Possui uma terceira pessoa para ajuda nos servicos
domésticos

Sim= 72,4%
Nao= 27,6%

Carga horaria no trabalho

Menos 4 horas/dia = 0,5%
De 4 a 6 horas/dia= 10,6%
De 6 a 8 horas/dia= 40,9%
Mais de 8 horas dia= 38,9%
Home office=9,1%

- Até 4 horas/dia= 10,5%

- De 4 a 6 horas/ dia=31,6%
- De 6 a 8 horas/dia= 31,6%
- Mais de 8 horas/dia= 21,1%

* 1 mulher ndo especificou a carga de home office

Carga horaria nos servicos domésticos

Nao faz servicos domésticos= 4,3%
Até 3 horas/dia= 52,6%
De 3 a 5 horas/dia= 20,4%

Apenas nos finais de semana= 22,7%

Ajuda do conjuge/companheiro

Nio ajuda= 15,6%
Ajuda pouco= 54,7%
Ajuda muito=26,6%

Faz todo o servico doméstico=3,1%

Estuda

Sim= 24,3%
Nao= 75,7%

Fonte: dados da pesquisa



Anadlise dos construtos

Neste estudo, foram utilizadas a Escala de Conflito Trabalho — Familia de Greenhaus e
Beutell (1985), traduzida e validada por Bastos e Aguiar (2014), composta por dez itens,
cinco deles mensurando a interferéncia do trabalho na familia e outros cinco mensurando a
interferéncia da familia no trabalho e a Escala de Engajamento no Trabalho de Siqueira et al.
(2014), adaptada, com oito itens que mensuram duas dimensdes: vigor no trabalho (quatro
itens) e absor¢do no trabalho (quatro itens). A Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC) foi
aplicada para verificacdo das medidas de validade convergente e discriminante e
confiabilidade. Observa-se, em geral, adequacdo dos construtos, com indicadores com altas
cargas fatoriais, o que sugere validade convergente. Ademais, nota-se auséncia de problemas
de carga cruzada, o que sugere validade discriminante. Os indicadores Alfa de Cronbach e
Confiabilidade Composta indicam confiabilidade adequada. Desta maneira, todos os
indicadores foram mantidos para as andlises subsequentes. Os pardmetros de avaliag@o para a
AFC foram baseados em Hair Jr., Hult, Ringle e Sarstedt (2016):

e Alfa de Cronbach: Indicador de confiabilidade baseado nas intercorrelagdes entre os
indicadores; considera que todos os indicadores sdo igualmente confidveis. E sensivel
a quantidade de varidveis no fator e tende a subestimar a consisténcia interna, deve ter
valor maior que 0,6.

¢ Confiabilidade composta: Indicador de confiabilidade que leva em consideracdo as
cargas fatoriais dos indicadores e deve ter valor maior que 0,6.

e AVE Varidncia média extraida: média das cargas fatoriais ao quadrado. Indica
quanto da variancia dos indicadores é explicada pelo construto. Deve ser maior que
0.,5.

e (Cargas fatoriais: Indicam a relagdo da varidvel com o fator; altas cargas indicam que
os indicadores do fator possuem muito em comum, o que € capturado pelo construto.
Deve ser significante e igual ou superior a 0,708; o minimo aceitavel é 0,4.

e C(Critério de Fornell — Larcker: Compara a raiz quadrada da AVE com a correlacio
entre as varidveis latentes. A raiz da AVE deve ser superior as correlacdes, ou seja, 0s
construtos devem compartilhar maior varidncia com seus indicadores do que com
outros construtos. A raiz da AVE deve ser maior que as correlacdes entre varidveis
latentes

e (agas cruzadas: Examina as cargas fatoriais dos indicadores tanto no construto ao
qual pertencem quanto nos demais construtos do modelo. E necessdrio que os
indicadores tenham maior carga em seu proprio fator. A carga deve ser mais alta em
seu proprio fator.

e HTMT: Heterotrait-Monotrait — relacdo entre média das correlacdes heterotrait —
heteromethod ( correlagdo entre indicadores que medem diferentes fendmenos) e das
correlacdes monotrait — heteromethod (correlagdo entre os indicadores que medem o
mesmo fendmeno) (Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015). Deve ser menor que 0,85.



Tabela 2. Resultados da AFC

Construto Dimensao Item Carga p- AVE Cc
fatorial  valor Cc
Conflito Trabalho TF1[As demandas do meu trabalho interferem na minha vida 0.832 0,000 0.709 0.¢
Familia familiar. ]
TF2[Devido a quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho 0.873 0,000
dificuldade em cumprir minhas responsabilidades familiares. ]
TF3[Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as 0.856 0,000
coisas que quero fazer em casa com meus familiares.]
TF4[Meu trabalho restringe a liberdade de planejar minhas 0.849 0,000
atividades familiares. ]
TF5[Os meus deveres no trabalho me levam a mudar meus planos 0.798 0,000
familiares.]
Familia FT1[As demandas da minha familia interferem nas minhas 0.809 0,000 0.695 0.¢
Trabalho atividades de trabalho.]
FT2[Eu preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas 0.865 0,000
que surgem quando estou em casa]
FT3[Por causa de demandas da minha familia, ndo consigo fazer as 0.880 0,000
coisas que preciso no trabalho.]
FT4[Minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades 0.794 0,000
no trabalho (por exemplo: chegar no horario, cumprir a jornada
totalmente, realizar as tarefas etc).]
FT5[As pressoes geradas pela minha familia interferem no meu 0.818 0,000
desempenho no trabalho.]
Engajamento Vigor V1Enquanto trabalho, eu acredito que fico... [Cheia de energia] 0.838 0,000 0.780 0.9
V2Enquanto trabalho, eu acredito que fico... [Revigorada] 0.908 0,000
V3Enquanto trabalho, eu acredito que fico... [Disposta] 0.926 0,000
V4Enquanto trabalho, eu acredito que fico... [Fortalecida] 0.856 0,000
Absor¢do A1l [Concentrada apenas nas tarefas do trabalho] 0.704 0,000 0.520 0.8
A2 [Distante dos problemas pessoais]* 0.611 0,000
A3 [Focada no que estou fazendo] 0.843 0,000
A4 [Tomada por minhas tarefas] 0.707 0,000

* O indicador A2 obteve carga fatorial ligeiramente menor que 0,7, porém para evitar problemas de validade de contetddo, o indicador foi mantic
discriminante foi avaliada pela comparag¢do da raiz quadrada da AVE com as correlagdes entre as varidveis latentes, devendo superar essas correlagi
apresentaram problemas de validade discriminante. Nota 2: Avaliou-se a validade discriminante também pelo HTMT (Heterotrait Monotrait |
menores que 0,85. Nao foram observados problemas nesse indice.



Conforme propdem Bastos e Aguiar (2014) considerou-se, para fins analiticos da
escala Conflito Trabalho-Familia, escores x <2 5 representando baixo nivel de conflito,

escores 2 5 < x < 4,5 representando conflito moderado e escores x > 4 5 representando alto

nivel de conflito. Desta forma, na amostra estudada, observa-se que ha maior interferéncia do
trabalho na familia do que da familia no trabalho, pois 51,2% das mulheres foram
classificadas com nivel moderado de conflito trabalho-familia, enquanto a maioria, 67,1%
foram classificadas como baixo nivel de conflito familia-trabalho. Estes achados
complementam a discussdo trazida pela literatura, que postula que, tradicionalmente, as
mulheres tendem a apresentar maior nivel de conflito familia-trabalho. Porém, com as
mudangas socio-demograficas, em especial nas sociedades ocidentais, essa relagdo cldssica
atribuida aos papéis de género se alteram (Blanch & Aluja, 2012). Os resultados da pesquisa
indicam que, na amostra pesquisada, a interferéncia do trabalho na familia é mais acentuada
do que a interferéncia da familia no trabalho.

Ao cruzar ambas as varidveis de conflito, obtém-se oito grupos de mulheres, conforme
se observa na Tabela 3. O grupo mais numeroso trata das mulheres com baixo nivel de
conflito nas duas dimensdes, familia e trabalho (29,6%); essas mulheres possivelmente
conseguem conciliar bem os papéis familiares e profissionais. Na amostra, a maioria estd na
faixa de 25 a 35 anos de idade e trabalha de seis a oito horas didrias, podendo estar em estgio
mais inicial de carreira.

O segundo maior grupo (28,2%) trata das mulheres com baixo conflito familia-
trabalho e moderado conflito trabalho-familia; essas mulheres, em maioria, trabalham acima
de oito horas por dia e estdo na faixa etdria de 35 a 45 anos, de forma que, possivelmente, o
desenvolvimento da carreira com a idade leva a maior demanda profissional, elevando os
niveis de conflito trabalho-familia.

O terceiro maior grupo trata de mulheres com nivel moderado de conflito (21,6%); em
maioria, sa3o0 mulheres na faixa de 25 a 35 anos e que trabalham de seis a oito horas didrias.
Embora em termos demogréficos, se assemelhem as mulheres do grupo 1 (baixo conflito), as
mulheres do grupo 3 sentem maior dificuldade em lidar com os papéis exigidos por ambas as
esferas da vida.

O quarto maior grupo trata das mulheres com alto conflito trabalho-familia e baixo
conflito familia-trabalho (9,4%); neste grupo, a maioria das mulheres tem de 36 a 45 anos,
trabalha acima de seis horas didrias e considera que o cOnjuge/companheiro auxilia
fortemente nas tarefas domésticas. Embora reconhe¢am apoio do parceiro, essas mulheres,
sentem niveis mais elevados de conflito relacionado ao trabalho do que os demais grupos.
Este resultado confirma a literatura, que sugere que o apoio familiar influéncia negativamente
o nivel de CFT (Bernas & Major, 2000).

O quinto grupo traz a mulheres com alto conflito trabalho-familia e nivel moderado
familia-trabalho (5,2%); neste grupo todas as mulheres t€m filhos e apenas uma delas ndo
possui uma terceira pessoa para auxiliar nas tarefas domésticas. Adicionalmente, a maioria
delas tem idade de 36 a 45 anos, trabalha mais que oito horas por dia e considera que o
parceiro ajuda pouco com as tarefas domésticas. Este grupo, embora possua apoio de uma
terceira pessoa, ndo conta com ajuda expressiva do conjuge, o que eleva os niveis de conflito,
conforme sugere a literatura. E importante destacar que a literatura aborda o apoio familiar
(conjuge e outros membros da familia) como antecessor do conflito FT, porém os estudos ndo
abordam o papel da terceira pessoa (trabalhador doméstico, babd, diarista etc.). Na presente
pesquisa o apoio da terceira pessoa possivelmente ndo reduz o CFT, porém essa varidvel
carece de maior investigacido em futuros estudos.
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O sexto grupo traz mulheres com alto conflito (2,8%); sdo todas casadas, apenas uma
nao tem filhos, nenhuma estuda, a maioria tem de 36 a 45 anos e trabalha de seis a oito horas
por dia e todas consideram que o parceiro ndo ajuda ou ajuda pouco com as tarefas da casa.

O sétimo grupo trata das mulheres com baixo conflito trabalho-familia e moderado
conflito familia-trabalho (1,9%) e, finalmente, o oitavo grupo traz trés mulheres, com nivel
moderado de conflito trabalho-familia e alto nivel familia-trabalho.

Tabela 3. — Grupos de niveis de CTF e CFT

Familia trabalho

conflito
baixo conflito moderado alto conflito Total

baixo conflito Freq.t 63 4 0 67

% doTotal 29.6% 1.9% 0% 31.5%

Trabalho -conflito moderado  Freq 60 46 3 109
Familia % do Total 28.2% 21.6% 1.4% 51.2%
alto conflito Freq 20 11 6 37

% do Total 9.4% 5.2% 2.8% 17.4%

Total Freq 143 61 9 213
% do Total 67.1% 28.6% 4.2% 100.0%

Fonte: dados da pesquisa.

Ao se avaliar a relagdo entre o conflito trabalho-familia/ familia-trabalho e o
engajamento no trabalho, por meio do teste ndo-paramétrico de Kruskall-Wallis, observa-se
diferenca significante para o fator vigor entre mulheres com diferentes niveis de conflito
trabalho-familia (valor p vigor <O0,1); mulheres com baixo conflito trabalho-familia
apresentam maior vigor no trabalho do que aquelas com alto conflito. Analogamente,
observa-se diferenga significante no fator absor¢do entre mulheres com diferentes niveis de
conflito familia — trabalho (valor p absor¢do <0,05); mulheres com baixo nivel de conflito
familia-trabalho apresentam maior nivel de absorcdo no trabalho do que aquelas com nivel
moderado de conflito. Quando a andlise € realizada para os grupos compostos (0s 0ito grupos
encontrados no cruzamento dos dois tipos de conflito), ndo se observam diferengas
significantes no nivel de engajamento no trabalho (valor p>0,1). Desta forma as hip6teses H1
e H2 podem ser parcialmente confirmadas:

- H1: o conflito trabalho-familia afeta negativamente o vigor e a absor¢cdo da mulher
no trabalho (Hipétese parcialmente confirmada = ha diferenga apenas para o vigor)

- H2: o conflito familia-trabalho afeta negativamente o vigor e a absor¢cdo da mulher
no trabalho (Hipétese parcialmente confirmada - ha diferenga apenas para a absorcao).

Os achados sugerem que o engajamento recebe alguma influéncia dos niveis de
conflito, contudo outras varidveis devem impactar esse construto, por exemplo, clima
organizacional, estilo de lideranga, entre outras questdes que extrapolam o escopo desta
pesquisa.

Adicionalmente, avaliou-se a relacdo dos conflitos trabalho-familia/ familia trabalho
com as varidveis demogrificas, a fim de verificar a influéncia destas sobre os niveis de
conflito. O teste Qui-quadrado, para o conflito trabalho-familia, identificou significancia
apenas para idade, ou seja, hd relacdo entre o nivel de interferéncia do trabalho nos papéis
familiares para diferentes faixas etdrias; especificamente nesta amostra, observa-se que 0s
niveis moderados e altos de conflito ocorrem com maior frequéncia entre mulheres de 26 a 55
anos, ou seja, em idade produtiva; entre as mulheres mais jovens ou mais maduras ha menor
nivel de conflito. Loder (2005) sugere que mulheres mais jovens priorizam menos a familia
do que as mais velhas. Nesta pesquisa essa relacdo ndo foi observada; os achados sugerem

que a carga de trabalho durante a idade produtiva eleva os niveis de conflito; porém, os
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aspectos de diferencas geracionais ndo puderam ser identificados, o que dd oportunidade para
futuros estudos.

Para a varidvel conflito familia-trabalho observou-se significincia para a ajuda do
parceiro, ou seja, ha relacdo entre a interferéncia da familia nas atividades profissionais para
diferentes niveis de apoio do parceiro nas tarefas domésticas. Identificou-se que as mulheres
com menor nivel de conflito recebem mais auxilio do parceiro do que as mulheres com niveis
moderados e altos de conflito, confirmando que o suporte familiar influéncia negativamente
os niveis de conflito.

Finalmente, observa-se relacdo significante entre a carga de trabalho e o conflito
familia-trabalho, vivenciando mais conflito as mulheres com cargas mais elevadas de trabalho
do que aqueles com jornadas mais curtas, evidenciando o fator tempo como fonte de conflito
(Greenhaus & Beutell, 1985).

Nao se observou relacdo significante para o estado civil, a presenca de filhos e de
ajuda de uma terceira pessoa nas tarefas domésticas, para a dedicac@o a tarefas da casa e por
estudar, pois a maioria das respondentes € casada, com filhos e possui apoio de um terceiro
nas rotinas domésticas, atua nos servi¢os da casa em alguma medida e nao estd estudando no
momento. Griep et al. (2016) sugerem diferenca nos niveis de conflito para diferentes niveis
de escolaridade, sendo que, quanto maior a escolaridade, maior o nivel de conflito. Contudo,
esta varidvel ndo foi abordada na pesquisa e esta relagcdo permanece como uma sugestao para
futuras pesquisas.

Tabela 4 — Relagdo entre CTF e CFT e as varidveis demograficas

Conflito Variavel demografica Valor p
Trabalho-familia Casada/unido estdvel 0,235
Filhos 0,222
Ajuda de um terceiro nos servicos 0,951
da casa
Faixa etdria 0,005
Carga hordria de trabalho 0,123
Dedicacao a tarefas domésticas 0,228
Ajuda do companheiro 0,378
Estuda 0,146
Familia- trabalho Casada/unido estdvel 0,374
Filhos 0,447
Ajuda de um terceiro nos servigos 0,067
da casa
Faixa etdria 0,079
Carga hordria de trabalho 0,000%**
Dedicagdo a tarefas domésticas 0,450
Ajuda do companheiro 0,036%**
Estuda 0,572

13



Fonte: dados da pesquisa.
Notal:**valor-p<0,05; ***valor-p<0,01

CONCLUSOES

Esta pesquisa buscou avaliar a relacdo entre o nivel de conflito trabalho-familia e
familia trabalho e o engajamento no trabalho entre mulheres casadas e/ou com filhos. Além
disso, buscou-se avaliar se o apoio nas tarefas da casa exercem influéncia sobre os niveis de
conflito.

Os resultados indicaram oito grupos de mulheres com niveis distintos de conflito CTF
e CFT, sendo o maior grupo composto por mulheres com baixo nivel de conflito TF e FT,
seguido pelo grupo de mulheres com baixo nivel de CFT e nivel moderado de CTF e pelo
grupo de mulheres com nivel moderado de CFT e CTF. Essa andlise segmentada sugere que
aspectos individuais influenciam os niveis de conflito, o que torna essa problemadtica
complexa para as organizacdes. Seria muito simplista considerar, como sugere a literatura
tradicional de papéis de género, que as mulheres apresentam maior nivel de CFT
indiscriminadamente. As mudangas s6cio-demograficas das dltimas décadas t€ém acarretado
alteracdes, inclusive nos papéis de homens e mulheres, tidos como consolidados. Os
resultados da pesquisa sugerem multiplicidade de possibilidades, por exemplo, hd mulheres
que possuem uma terceira pessoa para auxilio nas tarefas domésticas, porém apresentam altos
e moderados niveis de conflito e mulheres que recebem grande apoio dos companheiros e
apresentam niveis baixos de conflito. Em geral, os achados sugerem que o apoio familiar de
fato reduz a interferéncia da familia no trabalho e que, entre os dois tipos de conflito, ha
predominincia da interferéncia do trabalho na familia.

Desta forma, sugere-se que as organizagdes atentem a este cendrio, criando politicas
formais que permitam melhor equilibrio entre a esfera profissional e a familiar, com a
inclusdo de programas de beneficios que tornem a conciliacdo de papéis vidvel.

Ao se avaliar a relagdo do conflito com o engajamento, observa-se relagdo negativa do
CTF com o vigor no trabalho e do CFT com a absorcédo, o que € coerente com os postulados
da literatura e reforca a necessidade de desenvolver politicas organizacionais que possam
permitir o equilibrio entre as esferas.

Como limitacdo da pesquisa, destaca-se o uso de amostra ndo-probabilistica por
conveniéncia, contemplando apenas o género feminino e varidveis de apoio familiar (ndo
organizacional). Propde-se para estudos futuros a ampliagdo da pesquisa com a abordagem
comparativa de homens e mulheres, casais homoafetivos e heterossexuais, bem como grupos
vulnerdveis, como mulheres de baixa renda, pessoas maduras e idosas ainda ativas no
mercado de trabalho etc. Adicionalmente, sugere-se incluir no modelo de andlise varidveis
que mensurem o apoio do empregador, tais como beneficios que envolvam o cuidado com os
dependentes, jornadas mais flexiveis, entre outros. Finalmente, os tracos de personalidade
podem ajudar a compreender a relacdo de conflito, o que deve ser explorado em pesquisas
posteriores.
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