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CULTURA ORGANIZACIONAL E CONFLITO TRABALHO-FAMILIA: UM
ESTUDO SEGUNDO A PERCEPCAO DE MULHERES TRABALHADORAS

1 INTRODUCAO

Cada vez mais os trabalhadores t€ém lidado com os desafios e o estresse de lidar com o
trabalho e a familia (LIAO et al., 2019). A partir do momento que o individuo nido consegue
atender as demandas advindas dessas suas esferas — trabalho e familia — surge o conflito
trabalho-familia. Conforme apontado por Greenhaus e Beutell (1985) o conflito trabalho-
familia ocorre devido ao tempo dispendido, a tensdo gerada e o comportamento praticado nos
dominios do trabalho e da familia.

A cultura de uma organizagdo € um dos fatores que podem estar associados a vivéncia
ou ndo de conflitos entre o trabalho e a familia. A cultura organizacional é composta por
elementos tais como valores, crencas e pressupostos, ritos, rituais e cerimonias, sagas e herois,
historias, tabus, processos de comunicacdo e normas (SHRIVASTAVA, 1985; FLEURY,
1987, CROZATTI, 1998; FREITAS, 2007; CHATMAN; O’REILLY, 2016). Os estudos
sobre cultura organizacional revelam que as organizagdes que t€ém uma cultura para além do
ambiente de trabalho, reconhecem as demandas dos profissionais e incentivam seus diferentes
papéis pessoais e profissionais, tendem a ser consideradas como mais positivas para seus
funcionarios (GOULART J UNIOR et al., 2013).

Conforme apontado por Gronlund e Javornik (2014) hd uma caréncia de estudos para
entender os mecanismos que relacionam as politicas organizacionais as vivéncias de conflito
trabalho-familia. Tais mecanismos, no contexto desse trabalho, sdo chamados de elementos da
cultura organizacional facilitadores do conflito trabalho-familia. Por outro lado, também ¢é
preciso investigar os elementos da cultura local de trabalho que apoiam o aproveitamento dos
beneficios (COOKLIN e al., 2014) oferecidos pela organizagdo, isto €, os elementos
inibidores do conflito trabalho-familia. Deste modo, o objetivo desse estudo é compreender
como os elementos da cultura organizacional podem ser facilitadores e/ou inibidores do
conflito trabalho-familia para mulheres trabalhadoras.

A importancia dessa pesquisa se justifica pela constante busca pela compreensdo da
relacdo entre o trabalho e a familia, bem como pela necessidade de criar titicas para
minimizar as consequéncias do conflito trabalho-familia tais como preocupacio e estresse
(CHANG:; CHEN; CHI, 2014; FIKSENBAUM, 204; MOSER; DAL PRA, 2016).

O escopo do trabalho esta relacionado a forca de trabalho feminina por trés razoes, ja
expostas por Blake-Beard, Crawley e Maher (2010): primeiro, a presenca das mulheres na
forca de trabalho, tem crescido cada vez mais, e, os autores apontam uma tendéncia a ser
maior do que a presenca dos homens no mercado de trabalho. Em segundo lugar, as mulheres
recebem mensagens consistentes de que elas terdo de escolher entre as esferas do trabalho e
da familia (BAILYN; FLETCHER, 2003). Terceiro, o aumento das pressdes sociais que
pedem atencdo especial para condi¢des que possam propiciar as mulheres o exercicio digno
do seu trabalho.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
Este topico consiste em fundamentar os temas abordados na pesquisa, a saber: cultura
organizacional e conflito trabalho-familia.

2.1 Cultura Organizacional

A cultura organizacional pode ser definida como um sistema amplo de significados
construido socialmente. Sendo assim, os individuos compreendem e elaboram interpretacdes
compartilhadas sobre suas proprias experiéncias, dando-lhes significado (SMIRCICH, 1983;
FREITAS, 2007). Compreender a cultura de uma organizacdo € mais do que simplesmente
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saber o conceito do termo; € preciso investigar as principais razdes que causam desavencas
sobre a temdtica, isto é, a associacdo da mesma com a organizacio (CANDIDO;
JUNQUEIRA, 2006). O desafio pode ser ainda maior quando se considera que muitas
organizagdes possuem culturas fragmentadas, caracteristica referente a uma dessemelhanca
entre o que € dito e o que € feito pelos membros (MORGAN, 2007). Gomes (1991) argumenta
sobre a heterogeneidade e pluralidade de organizacdes e culturas, ja que diferencas e conflitos
perpassam a realidade organizacional. Uma unica cultura s6 seria possivel se todos os
membros organizacionais tivessem os mesmos desafios, encontrassem as mesmas solugdes e
adotassem um unico comportamento (VAN MAANEN; BARLEY, 1983).

A cultura organizacional ndo é simplesmente o conjunto das opinides individuais dos
membros (SROUR, 2012). Para o autor, a cultura € mais do que isso; ela possui vida prépria
e representa um dos dominios da organizacdo, podendo manifestar diversas formas, tais como
principios, tradi¢des, valores, mitos e lendas, normas morais, supersti¢cdes, entre outros. Essas
formas variadas que a cultura organizacional pode assumir sdo os elementos da cultura
organizacional. A descri¢do dos elementos da cultura, a forma como eles operam e as
alteracdes que podem provocar no comportamento dos membros organizacionais promovem
maior concretude a temadtica, bem como facilita sua identificacio (FREITAS, 2007). Os
elementos culturais visam a transmitir a cultura dentro da organizacdo (ARRUDA, 2006),
expondo uma perspectiva ou um comunicado para os trabalhadores sobre o que é relevante e
legitimo (FREITAS, 2007). Os elementos da cultura organizacional geralmente apresentados
pelos estudiosos da drea incluem: valores, crencgas e pressupostos, ritos, rituais e cerimonias,
sagas e herdis, historias, tabus, processos de comunicagdo e normas.

Os valores, uma vez que refletem o que € essencial para a performance organizacional
(FREITAS, 2007) intervém na definicdo das estratégias, metas e normas da organizacio
(SHRIVASTAVA, 1985). Também sdo vistos como “[...] as justificacdes e aspiracdes
ideologicas mais generalizadas” (KATZ; KAHN, 1987, p. 53). Frequentemente utilizados
como sindnimos, crencas € pressupostos sdo as verdades indiscutiveis na organizacao
(FREITAS, 2007). As crencas nao se modificam de acordo com o tempo, o contexto histdrico
ou os conhecimentos cientificos de um determinado momento; elas sdo constantes no tempo e
no espacgo, isto €, sao absolutas (FREITAS, 2007).

Os ritos ou rituais sdo praticas que demonstram de forma mais concreta a cultura
organizacional (FREITAS, 2007), além de ser ttil em difundir as condutas aceitdveis, indicar
os padroes de moralidade e proximidade nas relacdes, esclarecer como se dao os
procedimentos, demonstrar com exemplos certas experiéncias a fim de que possam ser
recordadas com mais facilidade posteriormente, entre outros (FREITAS, 2007). CerimoOnias
casuais tais como jantares, premiacdes ou reunides anuais podem ser uma maneira simbolica
de as organizacdes difundirem seus valores e prioridades aos membros (SHRIVASTAVA,
1985).

Os herdis sao colaboradores da organizacdo que, por terem desempenhado um bom
trabalho na organizacdo — considerado um ato heroico —, servem como exemplo de conduta
para os outros trabalhadores (FLEURY, 1987). Em empresas privadas, os herdis
frequentemente sd@o os grandes executivos, lideres, dirigentes ou mesmo os fundadores
(FLEURY, 1987). As sagas sdo as narrativas de situacdes que demonstram os herdis e como a
organizacdo alcancou seu estado atual, abrangendo desafios e vitérias que surgiram ao longo
do processo (FREITAS, 2007).

As histérias, por se tratar de acontecimentos reais, servem para determinar os
comportamentos almejados pelos membros da organizagdes e demonstrar de que forma tais
comportamentos sao alinhados com a cultura organizacional (FREITAS, 2007). Os mitos, por
sua vez, além de ndo ter fundamenta¢do na realidade (FREITAS, 1991), manifestam eventos
organizacionais passados por meio de simbolos (SHRIVASTAVA, 1985). Destaca-se que os
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mitos, ainda que em uma mesma organiza¢cdo, podem ser diferentes, variando conforme as
fronteiras de hierarquia e departamento (SHRIVASTAVA, 1985).

Tais como os valores, os tabus destinam-se a guiar o comportamento dos membros da
organizacdo (FREITAS, 2007). A diferenca é que os valores sio amplamente expressos €
nitidos, enquanto que os tabus sdo mais discretos e implicitos (FREITAS, 2007). Dessa
forma, os tabus buscam demostrar o que ndo pode ser feito por meio daquilo que ¢é
extremamente rejeitado pela organizacido (FREITAS, 1991).

Os processos de comunicagdo podem ocorrer por meios formais orais (como reunides
e telefonemas) e escritos (jornais € memorandos) e por meios informais — também chamados
de “rddio pedo” — que abrangem um conjunto de relacdes e papéis informais como
fofoqueiros e narradores de histérias (FREITAS, 1991; FLEURY, 1996; CROZATTI, 1998).
Além desses, os meios de comunicacdo eletronica como smartphones, laptops e tablets
também tém ganhado destaque devido a propagacdo da Internet, indicando novas formas de
comunicacdo dos trabalhadores com seus empregos e suas familias (ADKINS; PREMEAUX,
2014).

Por ultimo, as normas podem desempenhar a fun¢do de um procedimento de controle
social nas organizagdoes (CHATMAN; O’REILLY, 2016). Elas podem ser implicitas ou
ticitas, além de serem impessoais, isto €, devem ser praticadas por todos, sem exce¢do
(FREITAS, 2007).

2.2 Conflito Trabalho-Familia

O conflito trabalho-familia pode ser definido como: “[...] uma forma de conflito entre
papéis em que as pressdes do papel dos dominios do trabalho e da familia sdo mutuamente
incompativeis em algum aspecto” (GREENHAUS; BEUTELL, 1985, p. 77). Esse conflito
surge em razdo de trés principais fatores: (1) tempo; (2) tensdo; e (3) comportamento,
advindos tanto de pressdes do trabalho quanto da familia (GREENHAUS; BEUTELL, 1985).

Greenhaus e Beutell (1985) apresentaram as pressoes do trabalho e da familia que
podem contribuir para a ocorréncia do conflito nesses trés principais fatores. No que diz
respeito ao tempo, as pressdes do trabalho incluem: horas trabalhadas, inflexibilidade do
hordrio de trabalho e trabalho em turnos. J4 as pressdes da familia envolvem criangas
pequenas, emprego do conjuge e familias grandes. Quanto a tensdo, as pressodes do trabalho
sao o conflito de papéis, a ambiguidade de papéis e as atividades extras realizadas. Na familia,
as pressoes envolvem o conflito de papéis e o limitado apoio do cdnjuge. Por tltimo, quanto
ao comportamento, no trabalho ha expectativas de descricdo e objetividade e, na familia,
expectativas de afei¢do e abertura.

Os niveis de conflito trabalho-familia frequentemente sdo associados ao género.
Alguns exemplos de pesquisas recentes que indicam que as mulheres vivenciam conflitos
superiores aos homens sdo: Reddick et al. (2012), Ruppanner (2013), Treister-Goltzman e
Peleg (2016) e Nilsen et al. (2017). Esse fato estd associado ao ainda presente viés de género
na divisio do trabalho (SEVA; OUN, 2015). Esse viés de género inclui como
responsabilidade das mulheres as tarefas de trabalhar, cuidar da casa e dos filhos, enquanto
que o papel dos conjuges nao inclui todas as tarefas e normalmente “os livra” das duas
tltimas atividades listadas (SEVA; OUN, 2015; SORJ; FONTES; MACHADO, 2007; OUN,
2012).

Ainda em relacido as mulheres, essas enfrentam desvantagem em aspectos bioldgicos,
isto é, precisam se recuperar do parto e amamentar (REDDICK et al., 2012). Tem havido uma
preocupacio mais radical em alguns paises desenvolvidos: a de que, diante da dificuldade em
equilibrar demandas do trabalho e da familia, as mulheres optem por reduzir as obrigacdes
familiares evitando ter filhos ou tendo menos criangas (LIU; HYNES, 2012). Nos Estados
Unidos, pais com alta taxa de fertilidade, as mulheres que nao conseguem conciliar trabalho e
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familia geralmente estdo mais propensas a sair do mercado de trabalho do que renunciar a
fertilidade subsequente (LIU; HYNES, 2012).

As mulheres, quando maes, podem vivenciar conflitos entre trabalho e familia de
forma ainda mais intensa, percebendo inclusive modificacdes negativas na relacio trabalhista
posteriormente ao nascimento dos filhos (MADALOZZO; BLOFIELD, 2017). O fato de ter
filhos também pode ser fonte de discrimina¢do na contratacio de mulheres ja que os
empregadores pressupdem que elas vao se ausentar mais do trabalho por causa dos seus filhos
do que os outros funcionarios (MADALOZZO; BLOFIELD, 2017) ou até mesmo abandonar
o emprego para se dedicar unicamente aos filhos (SINA, 2005). Essa situacdo contribui para
que o desemprego de mulheres com criangas pequenas seja agravado (MADALOZZO;
BLOFIELD, 2017). Enquanto isso, para os homens, ter filhos pode ser visto como positivo
pelos empregadores, sendo-lhes atribuida a qualidade da responsabilidade por isso
(MADALOZZO; BLOFIELD, 2017).

Esse cendrio pode estar relacionado com o esteredtipo de género que, de acordo com
Seierstad e Kirton (2015, p. 398) ainda continua predominante: o de que as mulheres
priorizam a familia e se tornam menos orientadas para a carreira apos o parto. As autoras
comentam que € necessdrio que tais esteredtipos sejam mudados, o que pode suceder de uma
cultura organizacional de apoio ao equilibrio entre o trabalho e a familia

O estado civil também estd relacionado ao conflito trabalho-familia para as mulheres.
No que diz respeito as mulheres divorciadas, Ruppanner (2013), em pesquisa incluindo dez
paises, notou que essas sdo mais expostas ao conflito trabalho-familia do que as casadas.
Mulheres divorciadas, bem como maes solteiras possuem maiores exigéncias domésticas e
familiares, contribuindo para o aumento de conflitos (NOMAGUCHI, 2012; RUPPANNER,
2013). Além do género e estado civil, o conflito trabalho-familia pode ser facilitado quando o
trabalhador tem que cuidar de dependentes, tais como filhos, idosos e deficientes. A
atribuicdo de cuidar de um familiar dependente inclui aspectos financeiros, fisicos e
emocionais (STEWART, 2013; SILVA; ANDRADE, 2016).

Tais circunstancias podem ser mudadas quando as organizacdes implementam uma
cultura trabalho-familia em sua cultura organizacional. Adkins et al. (2013) destacam que
uma cultura trabalho-familia positiva pode facilitar o equilibrio entre os dominios do trabalho
e da familia, especialmente para as mulheres. Thompson, Beauvais e Lyness (1999)
consideraram a cultura trabalho-familia como suposicdes, crengas e valores compartilhados
dos funciondrios que variam de acordo com a percep¢do de que a organizacdo apoia €
reconhece a importancia da integracdo do trabalho e da vida familiar. Quando os empregados
percebem que os supervisores preocupam-se com suas obrigacdes familiares (caracteristica de
organizacdes com uma cultura que se preocupa com a relacdo trabalho-familia), podem
qualificar seus assuntos laborais como menos ameacadores, reduzindo o conflito e o estresse
no trabalho (MANSOUR; TREMBLAY, 2016) e aumentando o bem-estar (entendido nesse
contexto como as satisfagdes com o trabalho, com a familia e com a vida) (ACHOUR et al.,
2017).

Apresentada a fundamentagdo tedrica, a seguir sdo evidenciados os procedimentos
metodoldgicos norteadores dessa pesquisa.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Essa pesquisa tem cardter qualitativo e descritivo. Os sujeitos da pesquisa foram 15
mulheres trabalhadoras de trés grandes industrias de diferentes segmentos e localizadas em
estados distintos nas regioes Sul e Sudeste do Brasil. O perfil dessas entrevistadas esta
evidenciado no Quadro 1. A fim de garantir o sigilo das entrevistas, essas foram identificadas
por meio do nome dado a organizagdo (A, B, C) e ordem numérica. Dessa forma, a primeira



entrevistada da organizacdo A € nomeada aqui como Al, a segunda como A2, e assim por

diante. Tais empresas sdo dos segmentos de bebidas, téxtil e agroindustrial, respectivamente.

Quadro 1 — Perfil das entrevistadas das Organizacdes A, B e C

Id. | Idade |Estado civil N*de | Idade dos Escolaridade Profissao
filhos filhos
A1l 29 Casada i i P6s-graduagdo Analista Sénior de Recursos
Humanos
A2| 36 Casada 1 5 anos Pés-graduacio Chefe de Recursos Humanos
A3 22 Casada - - Ensino superior completo Analista Junior de Recursos
Humanos
A4l 27 Casada - - Ensino superior completo Analista Sénior de Recursos
Humanos
B1| 46 Casada 4 13,23,25¢ Ensino médio completo Revisora
27 anos
B2| 45 Solteira 1 9 anos Ensino médio completo Tecela
B3| 34 |[Divorciada 1 12 anos Ensino superior completo Analista de produto
B4| 41 Casada 2 18e22 Ensino me/dlol completo e Revisora
anos técnico
B5| 42 |Divorciada| 3 17,20e 23 Ensino fundamental completo Auxiliar
anos
B6| 42 Casada - - P6s-graduacdo Lider de Gestdo de Pessoas
Cl| 30 Casada 1 7 meses P6s-graduacdo Coordenadora de Recursos
Humanos
C2| 34 Casada 1 10 meses Ensino superior completo Assistente de pessoal
C3| 39 |Divorciada| 2 1;16017 Ensino superior incompleto Compradora
. . 8 10e 18 . . . .
C4| 49 |Divorciada| 3 Ensino superior completo Assistente social
anos
C5| 43 Casada 1 22 anos Ensino médio completo Auxiliar de servico social

Fonte: As autoras (2019).

As técnicas de coleta de dados envolveram entrevistas semiestruturadas orientadas por
roteiro e documentos publicos (dados do préprio sitio eletronico e redes sociais de cada
organizacdo, bem como outras informagdes referentes as organizacdes pesquisadas que
estavam disponiveis na Internet). As entrevistas foram realizadas presencialmente e a
distancia entre os meses de junho e agosto de 2017. A fim de assegurar o direito a privacidade
das participantes, as 11 mulheres entrevistadas presencialmente assinaram um Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e, no caso das entrevistas feitas a distancia, via
Skype, Google Hangouts e ligacdo telefonica, o TCLE foi lido as participantes, aceito por elas
e enviado posteriormente por e-mail.

Os dados obtidos nessa pesquisa foram tratados por meio da transcricdo das
entrevistas, bem como da ordenagdo dos documentos publicos obtidos. Apés a transcricao das
entrevistas, as mesmas foram codificadas no software ATLAS.ti. Feita a codificacdo, foram
gerados os relatérios com os dados no préprio software e iniciou-se a andlise dos dados.
Finalmente, a fim de garantir a validade e a confiabilidade dos dados obtidos nas entrevistas,
as evidéncias oriundas dessa técnica de coleta de dados foram reunidas com os materiais e
documentos publicos coletados na Internet.

4 Resultados e Discussoes



As consideragdes sobre cada um dos elementos da cultura organizacional — se
facilitadores ou inibidores do conflito trabalho-familia — s@o evidenciadas a seguir.

4.1 Valores

Os valores orientam o comportamento organizacional, sendo a principal fun¢do dos
administradores e lideres evidenciar e incorporar os valores da organizacdo (FREITAS, 2007).
Os valores das Organizacdes A, B e C foram considerados inibidores e facilitadores do
conflito trabalho-familia. Inibidores nos casos em que as mulheres percebem que a
organizacgdo se preocupa com a familia do colaborador e facilitadores nas situagdes em que as
entrevistadas relataram ndo haver nenhum valor organizacional relacionado com a familia.

A entrevistada Al comentou que o merchandising da Organizacdo A € a familia e,
portanto, existe esse valor de querer aproximar a familia da empresa. Similarmente, a
entrevistada A4 comentou que existem praticas voltadas a familia. Para essas entrevistadas, os
valores da Organizagdo A sd3o inibidores do conflito trabalho-familia, uma vez que
aproximam esses dois dominios. Por outro lado, as entrevistadas A2 e A3, ao procurar na
internet os valores estabelecidos pela organizacdo perceberam que ndo ha nenhum relacionado
com a familia. Isso pode evidenciar que a falta de valores vinculados a familia sdo capazes de
suscitar conflitos entre trabalho e familia j4 que os valores indicam a relevancia das coisas
para a organizacdo (CROZATTI, 1998). Sendo assim, uma vez que a familia ndo se encontra
entre os valores, ela pode ficar em segundo plano no ponto de vista organizacional.

Na Organizagao B, os valores de fé, espiritualidade e unido foram mencionados pelas

entrevistadas B3 e B6. Esses valores, aliados com a consideracdo que a organizagdo tem pela
familia — inclusive por ser uma empresa familiar — se destacam como inibidores do conflito
trabalho-familia.
Ja na Organizacdao C, as entrevistadas C1, C3 e C5 relataram que ndao h4 valores nem
preocupacio por parte da empresa com as questdes relacionadas as familias dos trabalhadores,
0 que concorre para que esse elemento seja um facilitador do conflito trabalho-familia. Por
outro lado, a entrevistada C4 comenta positivamente sobre a atencdo que a organizacio tem
com a familia dos seus colaboradores: “[...] o seguro de vida pra quem, no caso o funciondrio
faleceu, vai ser a familia dele, dele que vai receber, né. Entdo sdo preocupacoes, né. Poderia
ndo... ndo pagar nada. Simplesmente na hora que morreu o funciondrio vai ld e paga o
velorio. Era muito mais barato. Mas, no entanto, paga-se um seguro pra que eles possam, a
pessoa possa, a familia possa ficar coberta, né... indenizada por essa situagdo [sic] (C4)”.

A mesma entrevistada (C4) comentou ainda que Organizacdo C arca de modo integral
com as despesas do plano de satde para os colaboradores e oferece 0 mesmo beneficio para a
familia, porém com um valor fixo mensal. Para essa trabalhadora apesar de ainda ter muito o
que melhorar, a organizacio se preocupa com a situacdo da familia dos seus colaboradores.
Nesse caso, tem-se o valor como um elemento inibidor do conflito trabalho-familia.

4.2 Regras e normas

As normas podem desempenhar a fun¢do de um procedimento de controle social nas
organizacoes (CHATMAN; O’REILLY, 2016). Na Organizagao A, apenas a entrevistada Al
comentou sobre uma regra de relacionamento: “ A regra é que existe é de relacionamento, por
exemplo, vocé ndo pode namorar, vocé ndo pode ter um relacionamento afetivo [...] com
ninguém que é da sua diretoria. Igual, eu sou de RH, eu ndo posso namorar ninguém que é de
RH. Se for da drea financeira, pode. [...] 0o que acontece é que de repente, sei ld, as pessoas
que se apaixonaram por exemplo, alguém vai ter que abrir mdo e mudar de diretoria ou vai
ter que esconder enquanto puder [...]. E que ndo é constituido a familia nesse caso, assim....
as pessoas estdo se relacionando. Mas se elas vierem a casar... € fria. Isso é uma regra [sic]
(A1). Nesse caso, nao € possivel afirmar se essa regra facilita ou inibe o conflito trabalho-
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familia porque — conforme a entrevistada mesmo disse — nessas circunstancias ainda ndo ha
uma familia constituida.

Na Organizagdo B, as entrevistadas Bl, B3 e B6 comentaram que ndo hd ou
desconhecem regras especificas e estabelecidas no que diz respeito ao trabalho e a familia.
Além disso, os relatos das entrevistadas da Organizacdao B ndo pareceram sugerir que a falta
de regras e normas relacionadas ao trabalho e a familia é uma fonte de conflito. Sendo assim,
tal como na Organizagdo A, regras e normas ndao foram elementos facilitadores nem
inibidores do conflito trabalho-familia para os colaboradores dessa organizagao.

Na Organizagdo C, em contrapartida, uma regra em especial aparentou ser um
elemento facilitador do conflito trabalho-familia para duas entrevistadas. Essa regra diz
respeito ao cumprimento da legislacdo que permite que a mae deixe de comparecer ao
trabalho sem prejuizo no saldrio para acompanhar o filho menor de seis anos em uma consulta
médica por ano. Tal regra adotada pela empresa € legal e estd no inciso XI, artigo 473 da
Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), tendo sido incluida pela Lei n°® 13.257, de 2016
(BRASIL, 2016). Para as entrevistadas C3 e C5 percebe-se que esse elemento pode facilitar o
conflito trabalho-familia, pois impede que as maes participem ativamente das questdes que se
referem a satude dos filhos. A entrevistada C1, por sua vez, comentou que ndo existe nenhuma
regra contra nem pro-familia. Para ela, apesar de a organizacdo ndo prejudicar a relacdo
trabalho-familia dos colaboradores, também ndo a facilita em nenhum aspecto.

4.3 Comunicaciao

Conforme apresentado na fundamentacao tedrica, a comunicagdo pode se dar por meio
de reunides, telefonemas, jornais, memorandos, “radio pedo” e dispositivos eletronicos
(FREITAS, 1991; FLEURY, 1996; CROZATTI, 1998; ADKINS; PREMEAUX, 2014). A
comunicacdo aqui diz respeito as formas como as organizacdes A, B e C divulgam as politicas
e beneficios que podem minimizar o conflito trabalho-familia. O intuito € compreender se a
comunicacdo utilizada € suficiente para que os colaboradores conhecam e utilizem tais
programas. Entende-se que se os trabalhadores se sentem bem informados sobre o que a
organizacdo oferece, a comunicacdo ¢ um elemento da cultura organizacional que inibe o
conflito trabalho-familia. Por outro lado, se o processo de comunicacao for fragil, entdo esse
elemento pode ser um facilitador do conflito trabalho-familia.

Nas trés organizacdes pesquisadas as entrevistadas comentaram sobre como € feita a
divulgacdo dos beneficios que a empresa oferece aos trabalhadores. Na Organizacdo A, as
entrevistadas comentaram sobre a comunicacao feita na integracio institucional, os murais,
rede social interna, e-mails e panfletos. Na Organizacdo B, além de haver uma pessoa
responsavel pela comunicacdo (incluindo plano de saide, vestimenta adequada, entre outros),
também hd o uso do mural. Por fim, na Organizacdo C hd um momento de integracdo dos
novos trabalhadores com todos os setores, inclusive o setor responsavel pelos beneficios
como plano de sadde, plano odontolégico, auxilio alimentacdo e seguro de vida. Ademais,
existem ainda canais de atendimento e folders explicativos.

Para as mulheres cujos relatos reforcam a ideia de que a organizacdo realiza uma
comunicacdo eficaz com os trabalhadores, os processos de comunica¢do sdo elementos
inibidores do conflito trabalho-familia. Destaca-se que as entrevistadas C4 e C5 comentam
positivamente sobre a divulgacdo e se incluem nessa pratica quando dizem “nos divulgamos o
tempo todo (C4)”, “a gente passa o informativo (C5)”. Isso porque essas colaboradoras
trabalham como assistente social e auxiliar de servico social, respectivamente, € ttm como
principais atribuicdes o gerenciamento e atendimento sobre os beneficios oferecidos pela
Organizacao C.

Em contrapartida, para outras entrevistadas o processo de comunicacao da organizacao
pareceu ser fragil no sentido de que a divulgacao so € feita em um primeiro momento, quando

7



os beneficios sdo lancados: “Foi divulgado s6 quando teve o langcamento desse pacote ai de
beneficios [...] divulgaram hd uns meses atrds e foi a vunica vez que eu ouvi falar disso. Entdo
foi divulgado e... morreu por ai. Quem pegou e conseguiu pegar carona em alguma dessas
coisas aproveitou, quem ndo, deixou passar, que eu vi que foi a maioria, eu por exemplo...
continua na mesma [sic] (A2)”.

Para essas colaboradoras, a escassez de informacdes pode ser um facilitador de
conflitos. No entanto, ha de se considerar que essa comunicacdo pode nado ser tdo ativa devido
a um consenso de que todos ja conhecem o que € oferecido pela empresa. Essa suposi¢ao €
baseada nos seguintes relatos: “/...] a questdo do banco de horas, do hordrio flexivel, isso
todos sabe, né. Entdo a gente ndo divulga [sic] (B6)”. “Acho que assim, todo mundo tem
ciéncia que o banco de horas usa da forma como quiser, né, assim, desde que cé esteja de
acordo com o seu coordenador [sic] (C2)”.

Especialmente na Organizacdo C (empresa onde essa situacdo foi principalmente
presente) as entrevistadas reconhecem que todos os trabalhadores ja sdo conscientes dos
beneficios oferecidos pela empresa, o que de certa forma justifica a ndo
comunicacdo/divulgacdo das politicas de apoio ao colaborador. Apesar disso, para as
entrevistada B5 e C3, em algumas circunstancias o trabalhador precisa buscar as informacgdes
que deseja junto ao seu lider, com o departamento de gestdo de pessoas ou até mesmo na
Internet quando se trata de licenca médica, por exemplo. Nessas ultimas duas situacdes
constatadas pelas mulheres entrevistadas, a comunicacdo pode tanto ser um elemento da
cultura organizacional inibidor quanto facilitador do conflito trabalho-familia. Pode ser
inibidor nos casos em que, apesar de ndo divulgadas, é possivel acessar as informagdes sem
grandes dificuldades. Por outro lado, pode ser facilitador quando, além de nao propagadas, é
dificil obter tais informagdes.

4.4 Ritos, rituais e cerimonias

Os ritos, rituais e cerimoOnias sdo praticas preconcebidas e servem para expressar a
cultura organizacional em termos concretos (FREITAS, 2007). Nas Organizacdes A e B as
entrevistadas comentaram sobre os eventos promovidos que envolvem a familia ou
demonstram certa preocupacao por parte da empresa pelo colaborador, como comemoragdes
do dia das maes e dos pais.

Na Organizacdo A, foram destacadas as seguintes cerimdnias: (1) acampamento para
os filhos dos trabalhadores: “[...] fodos os filhos de funciondrios que tem de 6 a 14 anos
podem participar do acampamento durante cerca de uma semana |...] (Al)”; (2) dia da
familia: “[...] no final do ano tem um dia voltado pra familia, [...] é uma festa, |...]
confraternizacdo onde vocé pode levar marido, filhos, enfim [sic] (A4)”; (3) comemoracdo de
datas especiais, como dia da mulher e dia dos pais: [...] acaba sendo uma prdtica corporativa,
mas cada unidade faz uma acdo, entdo concede um brinde ou faz algum tipo de |...]
concursos culturais, entdo quando é dia dos pais, eles, ah, envia foto do seu pai, ai circulava
as mensagens pra, pra todos os colaboradores com... enfim, com essas fotos e tal, fazem
algumas coisas nesse sentido [sic] (A4).

Ainda sobre o envolvimento entre a organizacao e a familia por meio de ritos, rituais e
cerimoOnias, de acordo com a entrevistada Al, no Natal as familias dos colaboradores podem
ir até a empresa tirar fotos com o Papai Noel da Organizacao A. Por dltimo, a entrevistada Al
comentou ainda que a empresa oferece convites de eventos em que a mesma € patrocinadora
para o funciondrio e seu cOnjuge ou outro acompanhante. Nesse caso, os ritos, rituais e
cerimOnias parecem ser elementos inibidores do conflito trabalho-familia, pois aproximam
esses dois ambitos.

Na Organizacdo B, as entrevistadas B1, B2, B3, B5S e B6 comentaram sobre um dia
especial que era preparado pela empresa para a familia dos trabalhadores chamado “Sua
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familia na Organizacdo B”. Esse evento, no entanto, ndo acontece ha pelo menos quatro anos
na unidade pesquisada. Na outra unidade da organizacdo, de acordo com pesquisa
documental, esse evento ocorreu pela ultima vez em outubro de 2016. A aproximagdo entre o
trabalho e a familia também foi associada a comemorag¢des em datas especiais como dia das
maes, dia dos pais, dia da mulher, dia da familia, entre outros: “Eles fazem no dia das mdes,
por exemplo, esse ano, ‘ah, cada mde traz uma foto com seu filho’, entdo eles expoem no
mural e faz uma homenagem... Ai as vezes eles chamam todas as mdes pra receber uma
mensagem na sala de treinamentos, por exemplo. Ah, hoje vai ter um café da manhd pras
mdes... ou pros pais também, né. Ou pro dia da mulher as vezes eles fazem também. Ai no dia
da familia ano passado também foi trazido uma foto da familia, quem quiser né. Ai eles fazem
o mural. E dai sempre que é alguma data comemorativa pelo menos um e-mail eles tdo
mandando... quando os recursos ndo podem, né, dar alguma coisa, fisica, vamos dizer assim
[sic] (B3)”.

Essas comemoracg0Oes feitas na Organizagdo B com frequéncia sdo compartilhadas em
seu perfil na rede social Facebook. Outra comemoracdo divulgada nessa rede social e
mencionada pelas entrevistadas B2 e B4 foi a comemoracido do aniversirio de 25 anos da
empresa, ocorrida em junho de 2017. As homenagens ocorreram nas duas unidades, em que
os fundadores e diretores receberam musica, flores e presentes em consideracdo a historia de
vida que construiram. Essas cerim6nias demonstram a valorizacdo e o reconhecimento que os
colaboradores da Organizacdo B possuem, sendo esses apresentados no sitio eletronico da
empresa como a alma da organizagio e representantes daquilo que ela faz de melhor.

Esses fatores presentes nas organizacdes A e B contribuem para que o elemento da
cultura organizacional constituido por ritos, rituais e cerimOnias constituintes da cultura
organizacional seja inibidor de conflito trabalho-familia para os trabalhadores. Isso porque no
momento em que a organizagdo inclui ndo somente o funciondrio, mas também a familia do
mesmo, ela (a organizacdo), de certa forma demostra sua preocupagdo e estima com a vida
pessoal e familiar de seus trabalhadores.

Por tltimo, na Organizagdo C, a auséncia de cerimOnias envolvendo os colaboradores
e suas respectivas familias pode ser um facilitador de conflitos, j4 que as entrevistadas
consideraram a necessidade de eventos desse tipo: “ A gente do RH td até com esse projeto...
de ver se a gente consegue, sabe, inserir. Porque eu acho bacana, né, eu acho que aproxima,
eu acho que o funciondrio fica mais... como se diz, motivado, acho que é uma ideia muito
bacana [sic] (C1)”. “Aqui [...] acho que eles nem sabe que dia que é dia disso. [risos] Acho
que eles nem procura saber. “Ah, domingo é dia das mades?”. Acho que eles nem lembra
disso ndo. Nunca ninguém lembrou disso ndo [risos] [sic] (C5)”. Nem mesmo no culto
ecuménico a gente é permitido que traga familia pra poder td participando junto. Apesar de
ser mencionado que, né, que é pela familia da gente durante todo o culto e tal, é uma
cerimonia muito bonita que eu acho que merecia, né, a presenca de familiares dos
colaboradores [...]. Nenhuma comemoracdo dia das mdes, nem dia dos pais, nada. Ainda ndo
vi [...] [sic] (C3)”.

Como a Organizagdo C ndo oferece nenhum tipo de evento de integragdo entre os
trabalhadores e suas familias, a entrevistada C3 relatou que os proprios colaboradores se
juntam no fim do ano para uma confraternizacdo. A entrevistada C4, por sua vez, comentou
que esses tipos de cerimdnia dependem de cada gerente. De acordo com Mansour e Tremblay
(2016), quando os funciondrios percebem que OS Supervisores se preocupam com suas
obrigagdes familiares, podem qualificar seus assuntos laborais como menos ameacadores,
reduzindo o conflito e o estresse no trabalho. Visto que esse apoio ndo € presente na
Organizagdo C, a inexisténcia de ritos, rituais e cerimdnias que envolvem trabalho e familia
pode ser um elemento facilitador do conflito trabalho-familia para os colaboradores.



4.5 Sagas e herois; historias e mitos

As entrevistadas das trés organizacdes comentaram de pessoas que consideram
“hero6is” e sobre suas historias. Esse pareceu ser um elemento inibidor do conflito trabalho-
familia em todos os casos, ja que essas pessoas mencionadas sdo uma fonte de motivacao para
a conciliacdo entre o trabalho e a familia. Entre os herdis relatados destacam-se:

(1) maes de criancas pequenas: essas geralmente sdo mais propensas a vivenciar
conflitos entre o trabalho e a familia (RUPANNER, 2013; OUN, 2012). Dois relatos
confirmam isso: “[...] realmente elas eu, eu considero isso, é... elas sdo guerreiras de, de
conseguir ficar longe, né, e, e quando chega ainda tem que... fazer aquilo tudo, né, toda
aquela rotina de estar com a crianga, de fazer alguma coisa em casa, é bem mais complicado
do que quando cé ja tem filho adolescente [sic] (C3)”. “[...] as também que consegue voltar
da licenga, deixar os filhos em casa e vem pra cd, fica o dia todo sem voltar em casa, eu acho
também que elas sdo guerreira porque na época que a minha era pequena eu nem trabalhei.
Eu ndo dava conta ndo [sic] (C5)”.

(2) mulheres separadas e com filhos: essas possuem maiores exigéncias domésticas e
familiares, contribuindo para o aumento de conflitos (NOMAGUCHI, 2012; RUPPANNER,
2013). A fala da entrevista B1 corrobora isso: “[...] tenho uma colega ali, né, ela é separada,
né, tem um filho, entdo ela sustenta a casa, trabalha, né, ela vem, ndo tem carro, né, so
bicicleta, né, entdo é frio, é chuva, ela td ali, é uma pessoa que ndo falta também no trabalho,
né, so por questdo de doenga mesmo assim porque ela tem um filho de seis anos, sete, e tem a
mde também idosa, né, entdo as vezes precisa acompanhar no médico, né. Entdo ela td, e é
uma pessoa trabalhadeira, esforcada, né, ndo falta no trabalho, né, eu admiro muito ela,
sozinha, né, pra sustentar a casa, o filho, né. E dificil, hoje em dia é dificil. Entdo ela td se
virando [sic] (B1)”.

(3) trabalhadores que cuidam de dependentes idosos, doentes e deficientes: os
cuidados com os dependentes incluem aspectos financeiros, fisicos e emocionais e podem ser
a razdo do conflito trabalho-familia de muitos empregados (STEWART, 2013; SILVA;
ANDRADE, 2016). Os comentérios das entrevistadas B2 e B6 sdo exemplos disso: “[...] tem
um colega meu que td com o pai doente, né, ele também, ele vem trabalhar, vem e cuida dele,
quando precisa, né. Porque eu acho que nossa, é dificil, né, pensar assim, meu pai td ld mal e
td trabalhando, né, e tem que ir em frente [sic] (B2)”. “Entdo, tem... um cara assim, tem. O
senhor Leonardo. [...] mora ele, a mde, a esposa e o filho, e dai do lado mora a mae idosa e
um irmdo deficiente e... ai... ele, vejo que ele, né, conciliava bem legal isso e ele teve um
acidente de trabalho aqui final do ano passado e ele perdeu o pé, teve amputagdo de pé e tal,
entdo agora a gente comprou a protese, ele td sendo reintegrado ao trabalho, né, mas ele eu
vejo que seria uma pessoa assim, que dai de manhd ele fazia, tinha todos esses cuidados com
a mde, com o irmdo, né, e... ai a tarde era uma outra pessoa que cuidava, mas enfim, vejo que
ele fazia isso muito bem [sic] (B6)”.

(4) mulheres que conseguem balancear o trabalho e a vida pessoal: como a
responsabilidade principal de realizar as tarefas de cuidar da casa e das criangas continua
sendo das mulheres (SEVA; OUN, 2015), o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho por
vezes pode ser considerado atipico. A entrevistada Al se refere a uma colega que consegue
harmonizar trabalho e vida pessoal: “Eu vejo ela conciliando até coisas pessoais dela. Ela
adora dancar, entdo ela trabalhou [...] durante o dia, mas ela ainda vai ld no final do dia e
vai pra aula de danga dela, sabe... no final de semana... feriado, sair viajar... viaja pra
lugares super legais... consegue dividir bem as férias. Ela é um modelo de que é possivel
conciliar [...]. Conseguir ter um lado divertido fora do trabalho [sic] (A1)” [grifo nosso]. E
interessante perceber nesse relato que as trabalhadoras t€ém uma vida tdo voltada para o
trabalho que perceber que alguém consegue viver para além do trabalho causa certo espanto.

499

Tanto € que a entrevista Al diz que a colega consegue “até” conciliar as tarefas pessoais dela,
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como se conciliar as esferas do trabalho e da vida fosse realmente algo muito dificil.

Dentre as entrevistadas que nao apontaram nenhum her6i especifico, as entrevistadas
C2 e A4, comentaram que toda mde e todos que trabalham na Organizacio A,
respectivamente sao “meio super-herdis”. Por fim, a entrevistada B3 relatou que cada um tem
a sua historia e a sua cruz para carregar, sendo, portanto, todos herdis.

De acordo com Fleury (1987), os herdis personificam os valores organizacionais e
guiam os procedimentos e condutas para os demais membros. Apesar de, segundo a autora, 0s
herdis de empresas privadas frequentemente serem os grandes executivos, lideres, dirigentes
ou mesmo os fundadores, nas organizacdes pesquisadas, os herdis foram os colegas de
trabalho que constantemente t€m a responsabilidade de harmonizar as atividades do trabalho,
da familia e da vida pessoal em geral.

4.6 Crencas e pressupostos

Crencas e pressupostos sdo as verdades indiscutiveis na organizacdo (FREITAS,
2007), verdades que se tornam aceitas baseadas na andlise dos acontecimentos e na
convivéncia de um conjunto de pessoas (CROZATTI, 1998). Na Organizacdo A, as crengas
indicadas pelas entrevistadas sdo as de que longas jornadas de trabalho contribuem para o
sucesso profissional, enquanto que filhos prejudicam o desenvolvimento na carreira. Se, de
acordo com Cooklin et al. (2014), quanto maior o nimero de horas trabalhadas, maior a
probabilidade de experiéncia de conflito trabalho-familia, entdo a crenca das longas jornadas
de trabalho pode ser considerada um elemento facilitador do conflito trabalho-familia na
organizacao em questao.

Alguns relatos dessas crengas sdo evidenciados: “Muitas mulheres optam por ndo ter
filhos por priorizarem a carreira, e entendem que tendo filhos a carreira vai ser prejudicada,
né. [...] eu ainda acho que existe uma certa priorizacdo do homem em relacdo a mulher no
processo seletivo por exemplo. |...] E realmente é dificil, né, eu que ja fui profissional sem
filho e hoje sou profissional com filho, eu vejo diferenca, né. [...] Uma coisa realmente
atrapalha a outra. Entdo o filho atrapalha o trabalho e o trabalho atrapalha o filho. E dificil
de conciliar [sic] (A2)”. “[...] eu também imagino assim pra mim, se eu tivesse um filho hoje
eu, enfim, teria... é... que abrir mdo de muita coisa. Ou teria que abrir mdo da participa¢do
integral, né, com meu filho [...] ou eu teria que me abdicar de atividades no trabalho e eu ndo
sei até que ponto isso seria visto com bons olhos. Eu acho que isso, é, atrapalharia o meu
desenvolvimento na minha empresa atual [...] e talvez isso fosse visto como falta de
responsabilidade, falta de empenho, falta de, de motivagado [sic] (A4)”.

Essa questao de ter ou nao filhos foi pesquisada por Liu e Hynes (2012) nos Estados
Unidos. As autoras identificaram que poucas pesquisas analisavam se as mulheres que tinham
dificuldades em equilibrar seus multiplos papéis no trabalho e na familia optavam por néo ter
filhos ou té-los em menor quantidade. Em sintese, o trabalho buscava avaliar se as
dificuldades de equilibrar o trabalho e a familia estavam associadas com menores taxas de
natalidade (LIU; HYNES, 2012). Foi constatado que as mulheres eram mais propensas a sair
do mercado de trabalho em detrimento da rentncia a fertilidade (LIU; HYNES, 2012).
Todavia, na Organizacdo A, a crenca de que os filhos obstaculizam a carreira estd tdo
fortificada que as mulheres parecem optar por ndo ter filhos. Além disso, das mulheres
entrevistadas nessa empresa apenas uma (A2) tinha um filho e para ela tanto o filho atrapalha
o trabalho quanto o trabalho atrapalha o filho.

Na Organizacdo C, a quantidade de horas trabalhadas também parece ser levada em
consideragdo pelos gestores, de tal forma que aqueles que trabalham mais tempo, sio
melhores vistos do que os que saem no hordrio de trabalho determinado. Mais uma vez, essa
crenga pode ser considerada um elemento da cultura organizacional facilitador do conflito
trabalho-familia, visto que a literatura ja apresentada revela que o tempo em excesso gasto no
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trabalho pode gerar conflito trabalho-familia. Como esse é um recurso finito, quando sdo
dispendidas longas horas no trabalho, esse tempo ndo estd sendo gasto nas atividades com a
familia, o que pode gerar conflito (COOKLIN et al., 2014).

Ultima consideracdo no que diz respeito as crencas foi comentada pela entrevistada
B6. De acordo com ela, em uma empresa concorrente existem rumores de que apods
engravidarem, as mulheres sdo demitidas. No entanto, a entrevistada afirma que na
Organizagdo B esse tipo de situagdo nio acontece que existe uma imparcialidade no momento
da contratacdo de forma que os homens nao sao melhores vistos do que as mulheres e vice-
versa. Nesse caso, a ponderacdo imparcial para homens e mulheres (Gnico comentédrio dentre
as entrevistas nessa organizacdo) pode ser inibidor do conflito trabalho-familia para os
colaboradores da Organizacdo B.

4.7 Tabus

O tabu é um assunto ndo mencionado, de pouca ou nenhuma notoriedade e que esta
presente no ambiente organizacional e na rotina dos membros ainda que ndo seja percebido
(MACHADO, 2004). Nas Organizacoes A e C foram mencionados dois tabus: sobre a
utilizacdo das politicas oferecidas aos colaboradores e a contratacdo de mulheres gravidas
e/ou com filhos.

No que diz respeito a utilizacdo das politicas, a entrevistada A4 comentou que os
gestores ainda nao percebem o home office de forma natural, e, portanto, acaba gerando um
desconforto para ambas as partes. Segundo a entrevistada A4, quando alguém precisa/quer
trabalhar em casa surge uma certa tensdo: “[...] ndo sei até que ponto isso gera uma tensdo
assim, né, de ‘serd que eu vou poder, né? Ai, tenho que avisar meu chefe. Ai, serd que ele vai
gostar? Sera que ele ndo vai gostar?’. Entdo todo mundo fica meio que... ressabiado de, de
fazer alguma coisa ou de pedir alguma coisa [sic] (A4)”. Similarmente, a entrevistada Al
relatou que, apesar de existir a possibilidade de sair mais cedo na sexta-feira, as pessoas,
quando precisam/querem utilizar desse beneficio, fazem isso discretamente por medo da
reacdo dos gestores e colegas de trabalho. O receio em utilizar os beneficios oferecidos pela
empresa que foram apontados pelas entrevistadas parece estar relacionado com a falta de
apoio do gestor. Dessa forma, esse tabu associado a utilizacdo de politicas pode ser
considerado um elemento da cultura organizacional facilitador do conflito trabalho-familia.

A contratacdo de mulheres gravidas ou com filhos foi considerada como um tabu para
as entrevistadas A4, C1 e C2: [...] eu vejo que tem muitos gestores |...] que as vezes acha que
filho é até empecilho. As vezes até pra fazer uma contratagdo. Ah, porque é mulher e tal, s
vezes tem possiblidade de, de engravidar ou que tem filho vai ter problema e jd pensa nos,
nos filhos ficar doente [sic] (C1)”.

Esses relatos ratificam o que € apontado por Madalozzo e Blofield (2017) no que diz
respeito ao fato de as mulheres vivenciarem conflitos entre trabalho e familia de forma
intensa, inclusive percebendo modificagdes negativas na relacdo trabalhista posteriormente ao
nascimento dos filhos. O fato de ter filhos também pode ser fonte de discriminacdo na
contratagdo de mulheres ja que os empregadores pressupdem que elas vao se ausentar mais do
trabalho por causa dos seus filhos do que os outros funciondrios (MADALOZZO;
BLOFIELD, 2017) ou até mesmo abandonar o emprego para se dedicar unicamente aos filhos
(SINA, 2005).

Esse tabu pode estar relacionado com o esteredtipo de género que, de acordo com
Seierstad e Kirton (2015, p. 398) ainda continua predominante: o de que “as mulheres
priorizam a familia e se tornam menos orientadas para a carreira apos o parto”. As autoras
comentam que € necessdrio que tais esteredtipos sejam mudados, o que pode suceder de uma
cultura organizacional de apoio ao equilibrio entre o trabalho e a familia (SEIERSTAD:;
KIRTON, 2015). Enquanto esse tipo de cultura — a qual é nomeada nesse trabalho como
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cultura trabalho-familia — ndo é implementada, o tabu que diz respeito a contratacdo (e
promocdo) de mulheres gravidas ou com filhos pequenos pode ser um facilitador do conflito
trabalho-familia.

5 Consideracoes finais

Esse artigo teve o objetivo de compreender como os elementos da cultura
organizacional podem ser facilitadores e/ou inibidores do conflito trabalho-familia para
mulheres trabalhadoras. Foi percebido que alguns elementos da cultura organizacional como
os valores, comunicacdo, ritos, rituais e cerimOnias € crencas € pressupostos foram tanto
facilitadores do conflito trabalho-familia para uns quanto inibidores para outros. Isso porque a
cultura organizacional é heterogénea.

Em geral, os elementos da cultura organizacional facilitadores do conflito trabalho-
familia nas Organizacdes A, B, e C foram: valores, regras e normas, (auséncia de)
comunicacdo, (auséncia de) ritos, rituais e cerimOnias, crengas € pressupostos e tabus. Ja os
elementos da cultura organizacional inibidores do conflito trabalho-familia abrangeram:
valores, comunicagdo, ritos, rituais e cerimonias, sagas € herois, historias e mitos, crencas e
pressupostos.

A pesquisa ainda contribuiu teoricamente ao relacionar esses dois temas, cultura
organizacional e conflito trabalho-familia, j4 que nao foi encontrado nenhum trabalho que
analisasse tal relagdo, bem como estendeu a compreensdo sobre os elementos da cultura
organizacional e a cultura trabalho-familia. Na prética, os resultados revelam como a cultura
de uma organizacdo pode cooperar para a inibicdo ou manifestacdo do conflito trabalho-
familia, demonstrando, portanto, aos gestores, caminhos para mudancas nas praticas das
organizacoes.

A escassez de estudos que relacionam o conflito trabalho-familia a cultura
organizacional se manifesta como limitacdo dessa pesquisa. Foi necessdria uma imersao
maior na literatura sobre os temas, bem como uma analise minuciosa dos relatos das
entrevistadas para compreender como essas qualificavam cada um dos elementos da cultura
organizacional e, posteriormente, definir se esses elementos eram facilitadores ou inibidores
do conflito trabalho-familia.

Futuras pesquisas podem ampliar os sujeitos de pesquisa ao analisar a relacdo entre o
conflito trabalho-familia e a cultura organizacional para homens e mulheres. Nesse caso, é
possivel identificar diferengas e similaridades relacionadas ao género, ja que ainda € presente
na literatura a discussao sobre se os conflitos sdo intensificados de acordo com esse aspecto.
Outra possibilidade de pesquisa € analisar, a partir da tematica da cultura organizacional,
como os tracos caracteristicos da cultura brasileira podem facilitar e/ou inibir o conflito
trabalho-familia para os trabalhadores.
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