N

Universidade de Brasilia
Faculdade de Administracdo,Contabilidade e Economia - FACE
Departamento de Administragao

RITA DE CASSIA QUEIROZ SOUZA

CONCILIAGAO/EQUILIBRIO TRABALHO-FAMILIA E SATISFAGAO NO TRABALHO:
PERCEPGAO DE COLABORADORES DE UMA EMPRESA PRESTADORA DE
SERVICOS TERCEIRIZADOS.



RITA DE CASSIA QUEIROZ SOUZA

CONCILIAGAO/EQUILIBRIO TRABALHO-FAMILIA E SATISFAGAO NO TRABALHO:
PERCEPGAO DE COLABORADORES DE UMA EMPRESA PRESTADORA DE
SERVICOS TERCEIRIZADOS.

Monografia apresentada ao Departamento
de Administracdo como requisito parcial a
obtencdo do titulo de Bacharel em

Administragao.

Professor Orientador: Francisco Antonio

Coelho Junior



CONCILIAGAO/EQUILIBRIO TRABALHO-FAMILIA E SATISFAGAO NO TRABALHO:
PERCEPGAO DE COLABORADORES DE UMA EMPRESA PRESTADORA DE
SERVICOS TERCEIRIZADOS.

A Comissao Examinadora, abaixo identificada, aprova o Trabalho de Conclusao do

Curso de Administracdo da Universidade de Brasilia do (a) aluno (a)

Rita de Cassia Queiroz Souza

Dr.° Francisco Anténio Coelho Junior
Professor-Orientador

Olinda Maria Gomes Lara Leticia Pinto Barbosa
Professor-Examinador Professor-Examinador

Brasilia/DF, 19 de agosto de 2024.



Dedico este trabalho aos meus pais;
meus avoés, (in memorian); familiares e
amigos que contribuiram e me apoiaram
em minhas conquistas.



AGRADECIMENTOS

Em primeiro lugar, gostaria de agradecer a Deus por ter me ajudado em todas
as esferas da minha minha vida e em minha jornada académica antes mesmo de
ingressar na Universidade de Brasilia.

Agradeco aos meus pais por todo o incentivo, apoio e esforgo em me
proporcionar a melhor educacéao possivel.

Agradec¢o ao meu orientador, Professor Francisco Antonio Coelho Junior, pela
orientagdo, contribuicbes e valiosos comentarios durante todo o processo de
elaboracao deste estudo.

Agradeco aos amigos que fiz nesta jornada e aos que me acompanharam nos
momentos mais dificeis e felizes da minha vida estudantil.

Por fim, gostaria de agradecer a todos os meus colegas que dedicaram seu

tempo para responder a esta pesquisa com honestidade, cuidado e integridade.



“Crie a melhor, a mais grandiosa visédo
possivel para sua vida, porque vocé se
torna aquilo que vocé acredita”. - OPRAH
WINFREY



RESUMO

Nos ultimos anos, mudangas econdémicas, tecnoldgicas e culturais tém impactado como
as pessoas equilibram trabalho e vida pessoal, refletindo na organizagéo do trabalho e
na visao individual sobre o mercado de trabalho. Este estudo qualitativo investigou
como a conciliagdo entre trabalho, vida pessoal e familiar influencia a satisfagao no
trabalho, através de questionarios enviados a recepcionistas das UPAs do DF. Os
resultados revelaram que a satisfacdo dos colaboradores esta fortemente ligada a
capacidade de manter um equilibrio entre responsabilidades profissionais e pessoais,
destacando a importancia da organizagao, flexibilidade e suporte mutuo. Identificou-se
que a falta de politicas especificas, como horarios flexiveis e suporte emocional,
prejudica a satisfagdo dos funcionarios, que sugerem melhorias nas politicas de
trabalho e no apoio dos supervisores. As limitacbes desta pesquisa incluiram a
escassez de estudos recentes sobre conciliagdo trabalho-familia, a resisténcia dos
colaboradores em participar e ao baixo interesse, 0 que comprometeu a diversidade e
profundidade dos dados coletados. Recomenda-se que pesquisas futuras explorem o
impacto do equilibrio trabalho-familia na satisfagdo, examinem a identidade profissional

e comparem politicas organizacionais para promover um equilibrio mais eficaz.

Palavras-chave: Motivagdo. Satisfagdo Organizacional. Desempenho. Conciliagao
Trabalho-Familia.
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1INTRODUGAO

O trabalho desempenha um papel fundamental na construgdo das identidades
pessoais e sociais. Ele € intrinseco aos individuos, como destacam Paiva, Bendassoli e
Torres (2015). O valor e o significado que as pessoas atribuem ao seu trabalho estao
ligados a percepcéo de sua importancia e utilidade.

De acordo com Borges e Tamayo (2001), o trabalho ndo apenas assegura a
subsisténcia, mas também promove a individuagao, gerando significados emocionais e
existenciais e contribuindo de forma significativa para a formacao da personalidade. O
valor intrinseco atribuido ao trabalho, conforme discutido por Klein, Molloy e Brinsfield
(2012), tem sido cada vez mais destacado na literatura recente, como evidenciado por
Duarte e Dejours (2019). A literatura mais recente, como observada por Duarte e
Dejours (2019), continua a explorar e expandir essas ideias, sublinhando a crescente
relevancia do trabalho na formagao da identidade e na experiéncia emocional dos
trabalhadores. O reconhecimento desse valor intrinseco € essencial para entender
como as pessoas se relacionam com suas atividades profissionais e como isso afeta
seu bem-estar e desenvolvimento pessoal.

O mundo do trabalho vem passando por transformacdes profundas, impactando
a vida de milhdes de pessoas em todo o globo. Mudangas econémicas, tecnologicas e
culturais tém redefinido a maneira como as sociedades organizam suas atividades
produtivas e como os individuos percebem seu papel no mercado de trabalho. Nos
ultimos anos, o vinculo e o significado atribuidos ao trabalho tornaram-se muito mais
fortes e intensos (Rohm & Lopes, 2015).

Ao mesmo tempo, as pressdes da vida moderna, como a busca pela
estabilidade financeira, a ascensao das demandas familiares e as expectativas
individuais de realizacdo pessoal, tém lancado luz sobre a importancia de se alcangar
um equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal/familiar. O trabalho pode ter
significados diferenciados para a vida das pessoas (Joo & Lee, 2017). Seja por
motivacao financeira, seja por busca da realizagédo pessoal, o ato de trabalhar € uma
das principais e mais importantes atividades humanas (Paiva, Bendassoli & Torres,
2015).

O tema da satisfagdo no ambiente organizacional tem sido objeto de estudo ha

muito tempo, estudado e investigado por diversos autores que buscam entender nao

apenas o fendmeno em si, mas também as variaveis que estdo relacionadas ao
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mesmo. De acordo com Kilijn (1998), desde os anos 30, pesquisadores realizam
estudos sobre o tema satisfagdo no trabalho, posto a relevancia deste aspecto de
trabalho e na saude do trabalhador. A satisfacdo no trabalho reflete o nivel em que o
ambiente laboral no qual o individuo esta imerso coincide com suas necessidades
(Baotham, Hongkhunto e Rattanajun, 2010). Adicionam-se a esses elementos as
caracteristicas pessoais ou fatores internos, constituidos pela vivéncia, a idade, o
género e o nivel educacional do colaborador (Aydogdu e Asikgil, 2011).

Neste cenario, a satisfacdo no trabalho e a habilidade de conciliacdo entre as
obrigagdes profissionais e pessoais emergem como topicos de relevancia inegavel. A
satisfacdo no trabalho ndo é meramente um reflexo do sucesso profissional; ela
abrange a prépria esséncia da realizagao pessoal e da qualidade de vida. Ela também
esta vinculada a correspondéncia entre o ambiente laboral e as necessidades
individuais, sendo adicionados elementos pessoais, como suas experiéncias, idade,
género e nivel educacional do colaborador, como fatores internos que influenciam
essa satisfacao.

Por outro lado, a capacidade de equilibrar as demandas do trabalho com os
compromissos pessoais e familiares tornou-se uma questio vital para a saude mental,
emocional e fisica dos trabalhadores. Como entrelagadas as responsabilidades no
meio profissional e pessoal, estas precisam ser combinadas da melhor maneira a fim
de evitar exaustbes e desmotivacdes. Obter essa harmonia ndo é apenas uma
exigéncia, mas uma busca interior para a autorrealizagdo. Yucel (2012) argumenta
que a satisfacdo no trabalho é a medida que o funcionario faz de seu vinculo com a
empresa, e esta associada a atitude positiva do trabalhador em relagdo ao seu
emprego.

Novos arranjos do trabalho foram intensificados com a pandemia da COVID-19,
vivenciada a partir do ano de 2020. Especialmente no primeiro ano da pandemia, com
a implementacdo do teletrabalho compulsério (em virtude da quarentena),
trabalhadores e familias tiveram que criar, de forma assistematica, estratégias de
adaptacdo ao novo cenario. A necessidade de distanciamento social levou a
implementagao forgada do teletrabalho, exigindo rapidas adaptag¢des de trabalhadores
e empresas (D'Abate & Eddy, 2021). O cenario de imprevisibilidade fez com que as
estruturas familiar e laboral tivessem que coexistir em um momento ambiente,

impactando e transformando as realidades. Estudos indicam que essa fusdo de
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ambientes trouxe impactos significativos na produtividade e no bem-estar dos

trabalhadores, além de exigir ajustes nas tecnologias e nas dinamicas organizacionais

(Kramer & Kramer, 2020).

A pesquisa analisara as variaveis relacionadas ao trabalho das recepcionistas

em uma empresa privada que fornece servicos terceirizados de mao de obra,

especificamente nas Unidades de Pronto Atendimento (UPAs) do Distrito Federal.

Durante a pandemia de COVID-19 em 2020, esses profissionais atuaram como linha

de frente no atendimento a emergéncias de saude. A investigagao buscara entender

como essas recepcionistas enfrentaram os desafios diarios, suas estratégias de

adaptacdo as condigbes de trabalho. O objetivo € identificar como essas variaveis

influenciam as dindmicas familiares e laborais dos trabalhadores dessa empresa.
Estudar empresas deste tipo é relevante porque empresas que terceirizam
seus servicos frequentemente enfrentam desafios especificos relacionados ao
ambiente de trabalho e a satisfagdo dos funcionarios. Essas empresas lidam com
uma grande diversidade de fungcbes e ambientes, o que pode resultar em condicbes
de trabalho variadas e, por vezes, instaveis. Além disso, a alta rotatividade e os
baixos indices de satisfagdo sdo comuns nesse setor. Portanto, a analise visa
compreender essas relagbes e influéncias para identificar areas de melhoria e
desenvolver estratégias que promovam um ambiente de trabalho mais equilibrado e
satisfatorio para os funcionarios, o que pode, por sua vez, melhorar o clima

organizacional e gerar uma maior satisfagdo no ambiente de trabalho.

1.1 Formulagao do problema

A literatura destaca que os colaboradores sabem da importancia de se
sentirem mais satisfeitos no ambiente de trabalho e reconhece que o seu
engajamento e autogerenciamento desempenham um papel fundamental nesse
processo, influenciando diretamente sua satisfagdo no ambiente de trabalho. Diante
do exposto, faz-se o0 seguinte questionamento: A Conciliagao/Equilibrio
Trabalho/Vida Pessoal/Familia influencia na satisfagdo com o trabalho, segundo a
percepcao de trabalhadores de uma Empresa prestadora de servigos terceirizados?

Como perguntas secundarias, esta monografia ainda questiona: quais

impactos da dindmica familiar sobre a satisfagdo com o trabalho? Que aspectos do
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ambiente laboral e da dindmica familiar influenciam os niveis de satisfagdo com o

trabalho?"

1.2 Objetivo geral

O presente trabalho teve por objetivo descrever, a luz da percepcao de
trabalhadores de uma Empresa prestadora de servigos terceirizados, de que forma a
conciliagao/equilibrio trabalho/vida pessoal/familia influencia na satisfagdo com o

trabalho.

1.3 Objetivos especificos

() Descrever dimensbdes de satisfagdo no trabalho percebidos por
colaboradores que trabalham na empresa prestadora de servigos terceirizados;

() Descrever dimensdes de equilibrio/conciliacdo trabalho-familia,
percebidos por colaboradores que trabalham na empresa prestadora de servigos
terceirizados

(Il) Descrever, sob a otica de colaboradores, que trabalham empresa
prestadora de servicos terceirizados, facilitadores e dificultadores organizacionais e
contextuais associados a busca pelo equilibrio trabalho-familia;

(IV) Propor plano de agao visando a integragao efetiva entre trabalho e

familia a luz da satisfagao no trabalho.
1.4 Justificativas

Embora seja geralmente aceito e debatido que as organizagdes
desempenham um papel crucial na promocao da satisfacdo no trabalho e na
facilitagao da conciliagao/equilibrio entre as demandas profissionais e vida pessoal,
o planejamento e gerenciamento também torna-se uma responsabilidade individual
do colaborador. Muitos sdo os possiveis antecedentes do engajamento no trabalho
(Bakker, 2014; Kossyva et al., 2023; Zahari & Kaliannan, 2022).

Dentre outras coisas, a satisfacdo no trabalho nao esta apenas relacionada
ao sucesso profissional, mas também a capacidade de equilibrar as obrigagdes no
trabalho com a vida pessoal e familiar. As relagées entre o engajamento e outros

comportamentos e atitudes no trabalho parecem ser mais fortes para
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servidores publicos do que para trabalhadores do setor privado (Borst et al.,
2019). Diante da necessidade de aprofundar a compreensao da intersegao entre a
satisfacdo no trabalho e a habilidade dos profissionais em equilibrar as demandas
profissionais com as responsabilidades e interesses pessoais, embora seja
amplamente reconhecido que as organizagbes desempenham um papel
fundamental na promocédo do contentamento laboral e na facilitacdo do equilibrio
entre vida profissional e pessoal, € fundamental entender como essa dinamica
influencia a percepcdo dos colaboradores. A identificagdo com o propdsito
organizacional e a percepgcdo de que ele esta sendo efetivo para o alcance de
um bem maior faz com que a motivagao intrinseca seja nutrida (Tuin et al., 2020).
Assim, procura-se compreender como os funcionarios percebem a influéncia desse
equilibrio no seu nivel de satisfagdo no trabalho no contexto da organizagdo em
estudo.

O conflito entre vida pessoal e vida profissional tem recebido destaque,
especialmente na literatura internacional (Gomez, et al., 2021; Oliveira, et. al. 2013).
Portanto, a presente pesquisa teve como objetivo analisar com os estudos acerca
da percepcado dos profissionais, de que maneira a relacdo da capacidade de
equilibrar as demandas do trabalho com as responsabilidades e interesses pessoais
afeta a satisfacdo dos funcionarios. Esta abordagem se torna relevante devido a
crescente importancia da satisfagao no trabalho e da capacidade de equilibrar as
demandas profissionais e pessoais, que impactam diretamente no bem-estar dos
colaboradores e na sua produtividade. Ao explorar as implicacbes sociais desse
equilibrio, precisamos buscar compreender como as organizagdes podem contribuir
para a construcdo de um ambiente laboral mais saudavel e, consequentemente,
promover os individuos mais satisfeitos e produtivos.

Além disso, a compreensdo das dindmicas entre satisfacdo no trabalho e
equilibrio entre vida profissional e pessoal contribui para a construgdo de uma
sociedade mais saudavel e resiliente.

Isso posto, esta pesquisa visa preencher lacunas na compreensdo da
experiéncia dos funcionarios em relagdo a satisfacdo no trabalho e a
conciliagao/equilibrio entre trabalho, vida pessoal e familiar, destacando a
importancia desses aspectos para o seu bem-estar e sua satisfagcdo no ambiente de

trabalho.
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Neste Capitulo foram apresentados a pergunta e os objetivos de pesquisa,
apresentaram-se as justificativas tedricas, institucional e social, bem como
discutiu-se sobre a importadncia do tema a ser tratado, no préoximo Capitulo

apresenta-se o referencial tedrico.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este Capitulo abordara os fundamentos tedricos e as pesquisas
apresentadas na literatura relacionada ao tema em consideragdo. Para
compreender melhor o assunto, foram abordados e aprofundados varios estudos
nao s6 sobre o tema em questdo, mas também outras questbes consideradas
relevantes para a compreensao deste fendbmeno, por exemplo a variavel motivacao,
que em diversas pesquisas se apresenta como um fendbmeno fundamental para a
compreensao da satisfacdo organizacional.

O referencial tedrico esta estruturado em Secdes para melhor entendimento e

leitura.

21 Motivagao

Se ha algo que desperte a curiosidade humana € compreender as causas das

diferencas individuais, evidenciando assim as preferéncias e interesses de cada um.

Os psicologos acreditam que grande parte da diversidade no comportamento

individual decorre de um processo chamado “Motivagao”.

A motivacdo dos funcionarios € um dos aspectos mais criticos da gestdo

organizacional, mas, paradoxalmente, um dos mais negligenciados. Implementar

sistemas de gestdo baseados em normas, utilizar planejamento estratégico,

informatizar processos produtivos - tudo isso pode levar a vantagens competitivas.

Contudo, esta vantagem ¢ dificil de alcangar ou sustentar se o elemento humano nao

estiver motivado para contribuir eficazmente para o sucesso da organizagéao.

2.1.1 Definicao

A definicdo mais antiga de satisfagdo no trabalho é oferecida por Hoppock
(1935), que a descreve como uma "combinagdo de condi¢gdes psicolégicas,
fisiolégicas e ambientais que levam uma pessoa a afirmar sinceramente que esta
satisfeita com seu trabalho". Por outro lado, Locke (1976) define a satisfagdo no
trabalho como "um estado emocional agradavel ou positivo experimentado pelo
funcionario, resultante de toda a sua experiéncia de trabalho ou desempenho em

uma fungéo especifica".
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Ambas as definicbes fornecem uma compreensdo abrangente da satisfagcéo
no trabalho. Hoppock oferece uma perspectiva mais ampla e multidimensional,
enquanto Locke foca na resposta emocional direta do funcionario. Juntas, essas
definicdes ilustram a complexidade da satisfagdo no trabalho e a importancia de
considerar diversos fatores ao avaliar o bem-estar dos funcionarios.

A satisfacdo no trabalho € uma variavel que varia conforme a percepcgao e a
experiéncia individual de cada funcionario (Suganthi, 2016). Suganthi (2016)
argumenta que enquanto um funcionario pode sentir satisfacdo e ter uma visao
positiva sobre seu trabalho, outro pode sentir insatisfacdo e adotar uma perspectiva
negativa em relagdo a mesma funcao. Assim, a satisfacéo no trabalho pode ser vista
como o sentimento de orgulho interno e realizagdo que um individuo experimenta ao
desempenhar uma funcéo especifica (Ahmad et al., 2021).

A forma como as pessoas veem o mundo é tdo importante quanto as
oportunidades que o seu ambiente oferece e o seu préprio potencial. Isso porque
suas esperancas e objetivos de vida podem influenciar sua motivagcao para ter
sucesso na carreira profissional (Lucena, 2017). Independentemente do estimulo,

seja interno ou externo, a motivagdo tem se mostrado um elemento essencial nos

contextos organizacionais.

2.1.2 Teoria de Maslow

Diante das varias pesquisas sobre esse assunto, uma das teorias mais
conhecidas €& a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow
(1908-1970), na qual o autor sugere que a vida motivacional dos individuos possa
ser comparada a escalar uma piramide com diferentes niveis, cada um
correspondendo a diferentes necessidades (Cavalcanti et al., 2019).

Maslow argumenta que as necessidades sao hierarquicas e universais, pelo
fato de que todas as pessoas as sentem, e as identificam em cinco necessidades,

que estao organizadas em uma estrutura piramidal hierarquica (Figura 1):

Figura 1 - Piramide de Maslow
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Necessidade de
auto realizacdo
- Necessidade de
estima
- L
social
Necessidade de
seguranga
Necessidade
basica

Fonte: Adaptado de Maximiano (2015)

De acordo com Maximiano (2015), as cinco necessidades sao definidas da

seguinte forma, comec¢ando do topo da piramide:

1. Necessidade de autorrealizacdo: relacionada a conquistas pessoais, como
autodesenvolvimento, uso pleno do potencial e habilidades individuais.
Necessidade de estima: envolve autoconfianga e aprego dos outros.
Necessidade social: inclui interagcdes sociais, como amizades, relacdes
familiares e colaboragéo entre grupos.

4. Necessidade de seguranca: abrange seguranga fisica e estabilidade no
emprego.

5. Necessidade basica: refere-se as necessidades mais essenciais, como

alimentagao, agua e sono.

No geral, os individuos procuram progredir através de suas necessidades,
abordando uma de cada vez para, eventualmente, alcangar sua plena
autorrealizacdo. Dentro das necessidades fundamentais dos individuos € descobrir
um percurso que as leve a alcangar ndo apenas seus objetivos e bens materiais, mas
também |hes permita dar um propdsito ao seu trabalho, atingindo a satisfagao
completa na carreira (Silva 2007).

Quanto a necessidade de estima, seguir um caminho profissional proporciona

aos individuos a percepgao de que suas competéncias, desempenho e entusiasmo
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estdo sendo valorizados. Essa necessidade € bastante semelhante a autorrealizacao,
pois envolve aspectos ligados ao crescimento pessoal, a realizagao do potencial e ao
uso das habilidades. Na maioria das vezes, e frequentemente, a trajetéria profissional
estd associada a algumas das exigéncias mencionadas por Maslow, como a
necessidade de seguranga, na qual a estabilidade na carreira proporciona ao
individuo uma sensacéao de protecao.

Ha uma distincao evidente entre funcionarios que desfrutam de seguranca,
tanto financeira quanto profissional, e aqueles que nao tém estabilidade no emprego
(Garnier 2005). A auséncia de estabilidade pode provocar diversos sentimentos nas
pessoas, incluindo a falta de entusiasmo para realizar suas responsabilidades tanto
no ambito profissional quanto pessoal, o receio relacionado a eventual demissao, a
auséncia de perspectiva em relagdo a uma trajetéria profissional futura, entre outros
fatores.

Maslow supbe que, mesmo que as pessoas compreendam suas
necessidades, isso nado implica que todas estejam automaticamente motivadas a

alcancar a autorrealizagao (Cavalcanti et al. 2019).

2.1.3 Teoria Bifatorial de Herzberg

A teoria Bifatorial de Herzberg foi desenvolvida ao examinar as narrativas das
pessoas sobre suas aspiragdes no trabalho, focando especialmente nos elementos
que as deixavam satisfeitas ou insatisfeitas nesse ambiente. Essa teoria destaca que
existem dois elementos ligados as interagdes sociais e ao ambiente laboral capazes
de influenciar a motivacao e o contentamento das pessoas nas empresas, sendo eles
os fatores higiénicos e os fatores motivadores.

De maneira mais especifica:

Os fatores higiénicos nao geram motivacao por si s6, mas sua
auséncia leva a insatisfacdo e falta de estimulo. Incluem
aspectos como as politicas e a administracdo da empresa, a
superviséo, o salario, as relagdes interpessoais e as condi¢des
de trabalho. Além desses fatores, € fundamental considerar os
fatores motivadores, que sao aqueles verdadeiramente
motivadores. Exemplos desses fatores incluem a sensacao de

realizagdo, o reconhecimento, a prépria natureza do trabalho, a
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responsabilidade e o progresso/profissionalismo (Herzberg,
1959, apud Ribeiro, Passos, & Pereira, 2018).

Os fatores de higiénicos/ extrinsecos estao associados as circunstancias ou ao
contexto laboral, enquanto os fatores motivacionais/ intrinsecos estdo ligados ao
conteudo do trabalho (Maximiano, 2015).

Tratando-se dos fatores extrinsecos, estes por sua vez surgem dentro do
ambiente que o individuo esta inserido. Herzberg inclui nesse grupo fatores como
salario, supervisdo técnica, condigdes de trabalho, regulamentos e cultura
organizacional, bem como interagbes pessoais com seus supervisores. Quando
esses elementos sdao compreendidos no ambiente de trabalho, as organizagdes
precisam adotar politicas e praticas que estimulem o colaborador de maneiras
variadas. Dentre os elementos motivadores estdo as oportunidades para alcangar
éxito pessoal, o reconhecimento das conquistas, a propria esséncia das atividades, a
responsabilidade e as chances de avango na carreira (Lépez, 1996). Para Bergamini
(1994) os fatores motivacionais/intrinsecos tém origem em uma perspectiva mais
individualizada, voltada para aquilo que cada pessoa procura e que reconhece seus
interesses internos.

E sabido que os fatores higiénicos, quando presentes, impedem
comportamentos negativos, mas nao estimulam atitudes positivas. Por outro lado, os
fatores motivacionais s&o responsaveis por atitudes positivas, mas ndo impedem as
negativas (Cunha et al., 2004).

Cabe notar que varios estudos confirmaram algumas semelhangas entre a
teoria das necessidades de Maslow e a teoria de Herzberg. Segundo Pérez-Ramos
(1990), embora os autores tenham perspectivas distintas sobre motivagdo, ambas as
teorias podem ser relacionadas. Maslow destaca as necessidades humanas,
enquanto Herzberg complementa essas necessidades ao abordar os estimulos que
podem ser empregados para alcangar a satisfacao dessas necessidades.

Além disso, de acordo com diversos autores, € possivel relacionar os fatores
higiénicos de Herzberg com as necessidades fisiologicas, de seguranga e sociais de
Maslow, enquanto os fatores motivacionais se alinham com as necessidades de
autoestima e autorrealizagdo da piramide das necessidades (Leite, 2013; Lopez,
1996).
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2.1.4 Teoria da Expectéancia

Uma das teorias fundamentais que conectam as gratificagbes a motivagao é a
teoria da Expectancia, elaborada por Vroom (1964). Essa teoria afirma que a motivacao
de um individuo esta condicionada ao resultado do produto entre a expectativa, a
instrumentalidade e a valéncia. Dentro desse contexto, a expectativa representa a
consciéncia de que o investimento de energia em uma atividade resultard& em um
desempenho favoravel. A instrumentalidade, por sua vez, representa a percepgao de
que o desempenho conduzira a uma recompensa, enquanto a valéncia diz respeito ao
valor atribuido pela pessoa a recompensa obtida.

De acordo com Porter e Lawler Il (1968), o grau de esforgo atribuido na
atividade € diretamente impactado pelo valor associado a recompensa e pela percebida
probabilidade de obter recompensa mediante o esfor¢o. Portanto, a motivacao para agir
esta intrinsecamente ligada a chance de alcangar o resultado desejado e ao valor que
sera obtido como beneficio, levando o individuo a dedicar maior empenho na atividade
(Bergue 2010).

Para Kanfer (1992), a Teoria da expectativa exerce influéncias secundarias no
comportamento, uma vez que o resultado entre essas variaveis sao limitados por
fatores ambientais, sendo, por essa razéo, sao classificadas como uma teoria de agao
de nivel intermediario.

Dentre as teorias discutidas, a Teoria da Expectancia de Vroom sera a base
para a presente pesquisa. Esta escolha se deve a sua abordagem detalhada e pratica
da motivacdo, focando na percep¢ao dos individuos sobre as relagdes entre
conciliagao/equilibrio entre trabalho/vida pessoal. Portanto, a teoria de Vroom
proporcionara a estrutura necessaria para investigar as variaveis de motivagcdo no
ambiente de trabalho das recepcionistas nas UPAs do Distrito Federal. Ao adotar a
Teoria da Expectativa como base, a analise sera orientada por um modelo que
considera como as expectativas dos trabalhadores em relagcdo aos resultados

influenciam seu nivel de motivagéo e desempenho.

2.2 Satisfagao no trabalho

A analise do comportamento humano nas atividades laborais nos ultimos
tempos, tem sido amplamente examinada, no contexto emocional a satisfagdo que o

colaborador possui em sua ocupacgao. De acordo com Kiijn (1998), desde a década de
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30, pesquisadores conduzem estudos acerca do assunto satisfacao no trabalho, dada a
importancia desse elemento no contexto de trabalho e na saude do trabalhador.

A apreciagao de um sistema laboral ocorre com base na habilidade de ajuste da
atividade ao ser humano e do ser humano a atividade (Guérin et al., 1997; Dejours,
2002). Um dos fatores que influencia na capacidade de adequagao € a satisfagdo no
trabalho, que, conforme Rohmert (apud por Fischer & Paraguay, 1989), esta
relacionada a fusdo, a autonomia, a motivagao, ao envolvimento e a utilizacdo das

aptiddes fisicas e mentais.
2.2.1 Definigao

Locke (1969) define a satisfagao no trabalho como o resultado da avaliagdo que
o funcionario faz do seu trabalho ou da concretizacdo de seus valores por meio dessa
tarefa, constituindo uma emocgao positiva de bem-estar. Ainda segundo de Locke (1969,
1976), a satisfagdo no ambiente laboral € um estado emocional, pois a emogao resulta
da avaliagdo dos principios e valores do individuo, e por ser um estado emocional, a
satisfacdo possui dois fenbmenos: o de felicidade (satisfacdo) e o de sofrimento,
desprazer (insatisfagéo).

Ainda que Locke (1969,1976) aponte que a satisfagdo no ambiente laboral seja
um fendmeno pessoal e individual, ele destaca que os elementos causais podem ser
categorizados em dois grandes conjuntos: eventos e condi¢des de trabalho (atividade
em si, remuneracao, crescimento profissional, reconhecimento, condi¢cdes de trabalho,
ambiente de trabalho); e agentes laborais (colegas e subordinados, supervisores,
empresa/organizagao), indicando que os elementos causais devem ser examinados em
suas inter relagdes. Locke (1976) menciona que a satisfagao profissional pode gerar
efeitos tanto para a pessoa quanto para a organizagao, influenciando elementos
comportamentais e a saude fisica e mental do colaborador.

De acordo com Harris (1989), a satisfacdo no trabalho € um sentimento
decorrente da situacdo total do ambiente de trabalho. Fraser (1996) descreve a
satisfacdo no trabalho como um estado individual, subjetivo, fluido e continuamente
alteravel por condicdes intrinsecas e extrinsecas tanto ao trabalho quanto ao
trabalhador.

Diversas definicbes sobre o conceito de satisfacdo profissional apresentam

variagbes. Algumas perspectivas o encaram como um estado emocional, uma emogéao,
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conforme previamente destacado (Locke , 1969, 1976; Harris, 1989; Fraser, 1996).
Outros autores definem satisfagdo como uma atitude (Rego, 2001; Robbins, 2002).
Essas distingdes podem originar equivocos metodolégicos em pesquisas e devem ser
consideradas criteriosamente ao selecionar o instrumento de mensuracgao alinhado aos
objetivos propostos.

Segundo Rego (2001), a satisfagdo no trabalho esta vinculada ao tratamento de
equidade e ao respeito ao qual o funcionario € sujeitado. Robbins (2002) define a
satisfacao no trabalho "como a atitude geral de uma pessoa em relagao ao trabalho que
realiza". Essa definicdo € adotada pelo autor devido a percepc¢ao de que o ser humano
responde ativamente a situagdes laborais que nédo o satisfazem, manifestando atitudes
de mudanca. Esta perspectiva aborda a satisfacao e a insatisfagao profissional como
fendmenos distintos, em que a insatisfagao esta ligada aos elementos que influenciam
o trabalho, como o ambiente, as recompensas e a lideranca, sendo essa abordagem
fundamentada na Teoria de Herzberg.

Locke (1969, 1976) identifica falhas em certas teorias nesse assunto, como a
de Herzberg, que interpreta a satisfagdo e a insatisfagdo como fenbmenos distintos,
sem levar em conta as diferencas individuais na percepc¢ao da satisfagao no trabalho,
justificando essa limitagdo afirmando que os valores sao pessoais, sendo 0s principais
determinantes emocionais no ambiente de trabalho. Ainda segundo Locke (1976) a
satisfacdo no trabalho pode acarretar resultados tanto para o individuo quanto para a
organizacgao, influenciando aspectos comportamentais e a saude fisica e mental do
colaborador.

De acordo com Bergamini & Beraldo (1988), as definicdes acerca da satisfacao
no ambiente laboral, possuem significado se apenas levarem em conta as variagdes
individuais provenientes das variaveis inatas em interacdo com as experiéncias
vivenciadas.

A satisfagdo no trabalho é impactada pela capacidade lidar com diversas
circunstancias (Harris, 1989). Em outras palavras, o processo de satisfacdo torna-se
dindmico, envolvendo uma variedade de situacbes, caracteristicas individuais,
ambientes de trabalho, expectativas, necessidades e motivagdes (Blssing et al., 1999).

Dentre as definicbes apresentadas, a definicdo de satisfagdo no trabalho
proposta por Robbins (2002), que a descreve como "a atitude geral de uma pessoa em

relagdo ao trabalho que realiza". sera a base para a presente pesquisa. Esta definicdo
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sera a base da analise devido a sua abordagem abrangente e pratica, que considera a
satisfacdo como uma resposta ativa as condi¢gdes de trabalho. A escolha por esta
definicdo permitira uma melhor compreensao das variaveis que influenciam a satisfacao
no ambiente de trabalho e como essas variaveis influenciam na satisfagcdo com o

trabalho.

2.3Conciliagao entre a vida familiar/pessoal e o trabalho

O trabalho e a familia representam as esferas fundamentais na vida da maioria
dos individuos, sendo crucial para os pesquisadores entender a relacdo entre esses
dois fatores (Rashid, Nordin, Omar & Ismail, 2012). As varias abordagens no ambito
profissional e as transformagdes nas configuragdes familiares surgem como os
principais impulsionadores do crescente interesse na pesquisa sobre o trabalho e a
familia (Edwards & Rothbard, 2000; Voydanoff, 2002; Major & Germano, 2006).

O trabalho e a familia exercem um papel central na vida cotidiana e na historia
das pessoas e por muito tempo esses dois dominios foram considerados
independentes e nao interferentes entre si na vida dos individuos (Aguiar & Bastos
2013; Andrade & Barbosa, 2015) no entanto, com o passar do tempo, essa postura de
separar essas duas instancias e trata-las como independentes entre si, mudou apés o
desenvolvimento de estudos que demonstraram que essas duas areas da vida
estabelecem relagbes bastante proximais e dindmicas, e uma vez que identificado essa
interdependéncia, o desafio se baseia entre encontrar um equilibrio entre as duas
esferas (Chambel & Verissimo, 2009; Chambel, et al, 2022; Gomez et al., 2021).

Varios estudos apontam os beneficios do suporte familiar estar associado a
uma redugdo do conflito originado pelo trabalho na familia, além de melhorar as
atitudes e comportamentos dos trabalhadores relacionados ao emprego, especialmente

em relagao a satisfagao organizacional (Santos, 2008).

Por serem cenarios que coexistem ao longo da trajetéria do colaborador e
serem considerados de significativa relevancia, esses interagem de varias maneiras,
podendo resultar em dois tipos de troca de influéncias, as positivas - quando é
percebida uma disposigao para facilitagao e enriquecimento - e negativas- ocasionando

uma sensagao de tenséo ou conflito (Byron, 2005; McNall et al., 2009).

A conciliagdo entre o trabalho e a familia é caracterizada como uma relagéo
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equilibrada que se estabelece entre a vida profissional e a vida familiar de cada
individuo (Edwards & Rothbard, 2000).

Os estudos sobre o conflito entre trabalho e familia geralmente adotam o
conceito proposto por Greenhaus e Beutell (1985), que definem esse conflito como uma
incompatibilidade entre as fung¢des de trabalho e familia, uma vez que essas dimensdes
podem, em certa medida, ser mutuamente exclusivas (Aguiar & Bastos, 2013; Min et
al., 2021).

O trabalho é percebido como uma pratica voltada para prover bens e servigos
de suporte a vida familiar, conectando-se, de maneira direta, a uma organizagdao que
busca recompensas extrinsecas. A vida familiar & caracterizada por vinculos bioldgicos,

matrimonio, costume social ou adogao (Edwards & Rothbard, 2000).

A saude no trabalho é afetada por fatores pessoais - como caracteristicas
sociodemograficas e recursos individuais - e por elementos organizacionais, incluindo
as condi¢des laborais (Silva & Tavares, cit in Neves & Costa, 2012), bem como a
cultura organizacional, visto que € fundamental que a cultura da organizagcédo seja
transversal (Costa, 2012). Um ambiente laboral que ndo seja considerado saudavel
pode resultar em implicagcbes para a propria organizagdo, acarretando custos
relacionados a auséncias, despesas imediatas/diretas, e também podem gerar
inseguranga entre os colaboradores, reduzindo a produtividade organizacional,
aumentando a rotatividade e gerando desmotivagao dos individuos, diminuindo, assim,
seu desempenho, trazendo também outras consequéncias, como na imagem da

organizacao (Silva & Tavares, cit in Neves & Costa, 2012).

Colaboradores que conseguem equilibrar a vida profissional e a vida familiar
demonstram maior satisfacdo no seu trabalho e com sua familia (Hanson, et. al, 2006),
um desempenho profissional mais elevado (Friedman & Greenhaus, 2000) e uma

melhor performance no ambito de sua familia (Thompson & Prottas, 2006).

A literatura aponta que o conflito trabalho-familia ocorre quando: (a) o tempo
dedicado a um papel dificulta o cumprimento das exigéncias de outro; (b) a tenséo
gerada pela participagdo em um papel torna dificil atender aos requisitos de outro; e (c)
comportamentos especificos exigidos por uma fungao dificultam o cumprimento das
demandas de outro papel (Frone et al., 1992; Greenhaus & Beutell, 1985; Gomez et al.,
2021).

2.3.1 Modelos teéricos relativos a conciliagcao entre o trabalho e a familia
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De acordo com varios autores, ha quatro modelos tedricos relativos a
conciliagao entre trabalho e familia (Santos, 2011), o modelo de segmentacéo, teoria de

compensagao, teoria instrumental e o modelo Spillover.

O modelo de segmentagdo argumenta que ambos os dominios operam de
maneira independente e autdbnoma, ou seja, um néao influencia o outro (Edwards &
Rothbard, 2000). Este modelo separa essas duas atividades por género, considerando
a vida profissional como uma atividade masculina e a vida familiar como uma atividade
feminina. Esses dominios sao vistos como independentes, o que implica diretamente
nos individuos, ja que, ao separar esses dois dominios, as organizagdes entendem que
nao possuem responsabilidades pela vida privada de seus colaboradores, néao
participando no processo de conciliagao entre trabalho e familia (Matias & Fontaine,
2012). Por sua vez, os proprios colaboradores percebem que tém total

responsabilidade por equilibrar esses papéis (Emslie & Hunt, 2009).

De acordo com Santos (2008), a teoria da compensagédo argumenta que cada
dominio impacta o outro em relagdo as caréncias e insatisfagdes, resultando em um
aumento de investimento no outro dominio. Em outras palavras, eles estao interligados
de maneira a possibilitar a compensacdo de caréncias e insatisfagdes em um dos

dominios, enquanto investem no outro (Edwards & Rothbard, 2000).

A teoria instrumental argumenta que ambos os dominios s&o meios para

alcangarmos aquilo que queremos outro dominio (Santos, 2008).

O modelo Spolliver defende uma relagdo de reciprocidade entre os dois
dominios, onde ambos se influenciam mutuamente, seja de maneira positiva ou
negativa. Isso envolve a transferéncia de emocgdes, atitudes, valores, competéncias e
comportamentos (Santos, 2011; Hanson, Hammer & Colton, 2006), bem como a
transferéncia de experiéncias do trabalho para a vida familiar e vice-versa. Muitas
vezes, nao ha uma fronteira clara entre os dois setores (Santos, 2011), ou seja, pode
haver uma associagao de um construto psicolégico do ambito familiar com o campo

profissional, e vice-versa (Matias & Fontaine, 2012).

Entretanto, essas associagdes podem ser de construtos psicoldgicos positivos
ou negativos, resultando, respectivamente, em uma promoc¢ao de papel ou em conflito
entre papéis (Matias & Fontaine, 2012). Algumas pesquisas evidenciaram que o

contexto familiar pode beneficiar o desempenho no cenario profissional (Matias &
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Fontaine, 2012).

De acordo com Goméz (2003), a conciliagdo entre a vida profissional e a vida

familiar s6 é possivel quando ambos os dominios se desenvolvem de manei

satisfatéria e ndo ha negligéncia em relagdo a nenhum dos dominios.

2.4 Importancia das praticas de conciliagao e satisfagao no trabalho

Nos dias atuais, a maioria das organizagcbes expressam preocupagdes pelo
que ocorre na vida familiar de seus colaboradores, introduzindo um conjunto de
praticas para apoiar os trabalhadores na gestdo de suas obrigagbes e
responsabilidades familiares: as chamadas praticas de conciliagao entre o trabalho e
a familia (Allen, 2001; Shockley & Allen, 2007; Thomas & Ganster, 1995; Thompson,
Beauvais & Lyness, 1999). Para as empresas, essas praticas representam um meio
de preservar a vantagem competitiva, elevando o moral e atraindo e retendo uma
equipe comprometida e mais dedicada. Para os colaboradores, essas praticas séao
uma maneira de aliviar os desafios inerentes a necessidade de conciliar suas fungdes
profissionais e familiares (Allen, 2001).

Mardalena (2020) afirma que os profissionais de recursos humanos estudam
os niveis de satisfagdo no trabalho dos funcionarios para entender o
comprometimento e o comportamento dos funcionarios dentro de um local de
trabalho. Tal avaliagdo auxilia gerentes gerais e de recursos humanos a reduzir a taxa
de rotatividade de funcionarios porque ambientes de negdcios turbulentos tém
multiplos impactos sociais, econémicos, politicos e ambientais sobre os funcionarios.
Portanto, a avaliagao da satisfacdo no trabalho € uma ferramenta estratégica para
antecipar e mitigar esses impactos. Ao identificar e abordar fatores que contribuem
para a insatisfagdo, as organizagées podem criar um ambiente de trabalho mais
positivo e estavel, promovendo o engajamento e a retengdo dos funcionarios. A
gestdo proativa da satisfacdo dos funcionarios ndo apenas melhora o clima
organizacional, mas também contribui para a sustentabilidade e o sucesso a longo
prazo da organizagao.

Os principais motivos para medir, pesquisar e investigar os niveis de
satisfacao dos funcionarios no trabalho incluem a busca por uma influéncia positiva e

a melhoria do desempenho dos colaboradores (Govender & Jasson, 2018;

ra
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Mardalena, 2020; Peric et al., 2018), a compreensédo e o atendimento das
necessidades dos funcionarios para garantir sua satisfacédo a longo prazo (Masri,
2009; Swanepoel et al.,, 2014), e o fortalecimento do desempenho e da
competitividade organizacional (Lillo-Banuls et al., 2018; Tasios & Giannouli, 2017).

Medir e investigar a satisfagdo dos funcionarios € uma pratica fundamental
para varias dimensdées do sucesso organizacional. Govender e Jasson (2018),
Mardalena (2020) e Peric et al. (2018) indicam que um dos principais objetivos dessa
avaliacao € influenciar positivamente e aprimorar o desempenho dos funcionarios. A
satisfagcado no trabalho esta intimamente ligada ao engajamento e a produtividade, e
entender o que motiva os colaboradores permite que as organizagoes implementem
estratégias para melhorar esses aspectos.

Ngcobo et al. (2022) destacam que os funcionarios desempenham um papel
fundamental na criacdo e na entrega de servigos de alta qualidade, na satisfagao do
cliente e na retencao dentro do setor de servigos. Além disso, eles contribuem para o
desenvolvimento organizacional e para o aumento da receita. Portanto, é
responsabilidade das organizagbes assegurar que seus colaboradores,
especialmente aqueles envolvidos diretamente no atendimento ao cliente, estejam
bem satisfeitos e motivados para desempenhar suas fungdes com exceléncia
(Ngcobo et al., 2022).

Diante disso, Ngcobo et al. (2022) sublinham a importancia critica dos
funcionarios no setor de servicos. Eles ndo apenas sdo essenciais para oferecer
servigos de qualidade e satisfazer os clientes, mas também desempenham um papel
crucial na retencdo de clientes e na geracdao de receita. O envolvimento e a
satisfacao dos funcionarios tém um impacto direto na qualidade do servico prestado e
na percepgao que os clientes tém da empresa.

Deve-se buscar um ambiente organizacional saudavel e de equilibrio, segundo
Winter e Alf (2019), com base na cooperacdo e no compartihamento de valores
pessoais e profissionais que convirjam a formacao da identidade dos trabalhadores. A
recomendagao de Winter e AIf (2019) ressalta a importdncia de um ambiente
organizacional que n&o apenas atenda as necessidades operacionais da empresa, mas
também promova o bem-estar e o desenvolvimento pessoal dos funcionarios. Um
ambiente saudavel é caracterizado por um equilibrio entre as exigéncias do trabalho e

as necessidades pessoais dos colaboradores, 0 que ajuda a criar um espago onde 0s
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funcionarios se sintam valorizados e engajados.

Algumas pesquisas tém constatado que a presengca dessas praticas de
conciliagao entre o trabalho e a familia esta positivamente associada a satisfagao no
trabalho (Baltes, Briggs, Huff, Wright & Neuman, 1999; Thomas & Ganster, 1995). Em
contrapartida, estudos adicionais tém indicado que as praticas conciliatérias
disponiveis desempenham um papel crucial para que os trabalhadores equilibrem os
dominios do trabalho profissional e familiar, contribuindo para a facilitagéo do trabalho
no ambito familiar (Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz, 2006; Grzywacz & Bultler,
2005). E essencial buscar conciliar valores pessoais e organizacionais para promover
0 bem-estar no trabalho (Sonnentag, 2015).

Dentre as praticas existentes, podemos mencionar diversas categorias: a
flexibilidade no trabalho(a exemplo da adaptacdo de horarios, a opgdo por um
contrato em regime parcial ou a escolha de realizar o trabalho em casa); as licengas
laborais (como as licengas por maternidade e paternidade, ou as licengcas a
assisténcia a familia); auxilio no cuidado de dependentes (como oferecer servigos de
creche na empresa, conceder subsidios para cuidados infantis ou estabelecer
parcerias com entidades de assisténcia de criangas), entre outras (Allen, 2001,
Frone, 2003). Essas praticas simplificam a vida familiar do colaborador, seja
reduzindo as demandas do emprego ou amenizando o impacto dessas exigéncias no
ambito familiar.

As praticas de flexibilidade (em relagdo a horarios e local de trabalho) estédo
correlacionadas com um aumento da autonomia e controle por parte do colaborador
(Thomas & Ganster, 1995), envolvendo habilidades de resolugdo de problemas e
discernimento sobre demandas divergentes no trabalho. Essas habilidades podem
auxiliar o funcionario no planejamento eficiente de suas responsabilidades familiares
e na execucdo eficaz das mesmas (Grzywacz & Butler, 2005). Ja as praticas de
assisténcia aos dependentes, auxilia o colaborador a cumprir suas obrigacoes
familiares, concedendo a ele uma maior dedicacao ao trabalho, proporcionando mais
oportunidades de crescimento e niveis aprimorados de desempenho. Isso, por sua
vez, contribui para fomentar sua autoestima e confianga, elementos que podem ser
empregados para intensificar os afetos positivos e o desempenho no ambito familiar
(Aryee et al., 2005; Greenhaus & Parasuraman, 1999).

Diversas pesquisas evidenciam que essas praticas de conciliacdo tém um
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impacto positivo nas atitudes dos funcionarios em relagdo as suas atividades
profissionais. Grover e Crooker (1995) e Thompson et al. (1999) constataram que os
colaboradores que atuavam em organizagbes que adotavam essas praticas de
conciliagdo apresentavam maior comprometimento afetivo e menor propensdo a
deixar a empresa.

Para Muse, Harris, Giles e Feild (2008), quando as organizagbes ofereciam
praticas conciliatérias valorizadas pelos funcionarios, estes demonstraram um
comprometimento afetivo mais elevado. Scandura e Lankau (1997) e Thomas e
Ganster (1995) mostraram que horarios flexiveis estavam positivamente relacionados
ao comprometimento afetivo com a organizagao.

O trabalho pode proporcionar recursos econdmicos como a remuneragao,
beneficios de saude), recursos sociais (apoio social e status social) e recursos
psicologicos (senso de identidade e contribuicdo pessoal), os quais podem ser
empregados no cumprimento do papel familiar (Grzywacz, 2002). Essa facilitagdo
entre a vida profissional e a familiar pode ser de natureza instrumental ou afetiva. No
primeiro cenario, os recursos obtidos durante a atividade profissional podem ser
direcionados para o desempenho das responsabilidades familiares; por exemplo, ao
utilizar os beneficios de assisténcia a saude oferecidos pela empresa onde trabalha,
o individuo pode promover o bem-estar de sua familia. No segundo, os recursos
adquiridos durante a atividade profissional podem gerar um afeto positivo que se
reflete no cumprimento do papel familiar; uma promocgao profissional, por exemplo,
pode proporcionar satisfacdo ao individuo, resultando em maior disponibilidade e
animo ao desempenhar suas fungdes familiares. Em ambas as situagdes, os recursos
adquiridos no contexto profissional possibilitam ao individuo experimentar emocdes
mais positivas e desempenhar melhor seu papel na familia (Greenhaus & Powell,
2006).

Um termo muito utilizado na literatura é a Responsabilidade Social das
Empresas (RSE). A responsabilidade social das empresas (RSE) é caracterizada
pela incorporagao voluntaria de preocupagdes sociais € ambientais nas operacdes
empresariais e nas interagdes com diversas partes interessadas (CCE, 2001). Em
outras palavras, a responsabilidade social empresarial (RSE) implica que a
organizacdo se compromete a adotar um comportamento ético com todos os

colaboradores que integram uma organizagao (Oliveira, 2010). De acordo ainda com
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Oliveira ( 2010, p. 7), a RSE € um compromisso continuo dos empresarios de agir de
maneira ética e contribuir para o desenvolvimento econémico, ao mesmo tempo em
que melhora a qualidade de vida de seus funcionarios, suas familias, da comunidade
local e da sociedade como um todo. A RSE torna-se num motor de mudanga
organizacional, € um mecanismo de intervengcédo que promove um equilibrio global
(Neves & Costa, 2012). Grawitch et al. (2015) sugerem que as organizagdes devem
implementar politicas e intervengbes que promovam o suporte organizacional. Isso
inclui treinar supervisores para oferecer um suporte mais eficaz e desenvolver
programas que incentivem a cooperagao e a ajuda mutua entre colegas.

Bakker & Demerouti (2017) destacam que a percepgdao de suporte
organizacional, incluindo o suporte de colegas e supervisores, € crucial para a saude
e o engajamento dos funcionarios. A falta de apoio pode levar a uma percepgao
negativa do ambiente de trabalho e diminuir a eficacia das praticas organizacionais.

Politicas de conciliacdo podem facilitar a criacdo de servigos de apoio familiar
e oferecer aos colaboradores maior controle sobre seu tempo de trabalho e
flexibilidade de horarios (Appelbaum, Bailey, Berg & Kalleberg, 2005). A flexibilizagao
de horarios refere-se a capacidade dos colaboradores de escolherem quando, onde e
por quanto tempo desejam se envolver em suas atividades laborais. Essa abordagem
permite uma adaptacdo mais ajustada as necessidades individuais e pode contribuir
significativamente para o equilibrio entre trabalho e vida pessoal dos funcionarios.

Neste Capitulo foram apresentadas as principais definicbes de estudo
empiricos sobre as variaveis motivagdes, satisfagdo organizacional, conciliagéo entre
vida familiar/pessoal e importancia e vantagens de se promover equilibrio

trabalho-familia. No Capitulo seguinte apresenta-se o método.

31



3METODO

Neste Capitulo, sera apresentada a estrutura metodolégica empregada na
realizagdo do estudo, de forma a atingir os objetivos previamente definidos. Nesse
sentido, efetuou-se o tipo de pesquisa, o escopo e o perfil dos participantes, o
método de coleta de dados e a abordagem para o tratamento e analise das

informagdes, de forma a atingir os objetivos previamente definidos.

3.1Descrigcao da pesquisa

Essa pesquisa foi classificada como qualitativa uma vez que a intencéo deste
estudo ndo é realizar testes de efeito preditivo. Abordagens qualitativas sao
empregadas para descrever a experiéncia vivida por um grupo de pessoas,
compreender processos integrativos ou analisar casos em profundidade (Denzon e
Lincoln, cit in Gil 2021, p. 15).

Além disso, neste estudo, foi conduzida uma analise exploratéria com uma
abordagem transversal, realizada por meio da avaliagdo de dados qualitativos
coletados ao longo de um periodo especifico, uma vez que o objetivo € compreender e
explorar suas variaveis.

Diante disso, o objetivo principal consiste em descrever, qualitativamente,
conforme a percepcao dos colaboradores que desempenham o papel de recepcionistas
nas UPAs do DF, de que maneira a Conciliacao/Equilibrio Trabalho/Vida
Pessoal/Familia impacta na satisfagdo no trabalho. Utilizando um roteiro
semiestruturado (Apéndice A), foram conduzidas entrevistas orientadas para alcancgar

os objetivos deste estudo e responder a pergunta proposta.

3.2Caracterizagao da organizacao em estudo

A pesquisa foi realizada no ambito de uma empresa prestadora de servigos
terceirizados. A empresa foi fundada em 1995 e possui sede em Brasilia/DF. A
sociedade tem como objeto social a atividade de prestacdo de servigos técnicos
especializados nas areas de engenharia de sistemas de informagao, telecomunicagdes,
processamento de dados, tais como: servicos em tecnologia da informacéo, servigos
em informatica e telecomunicagdes; servigos de tratamento e gerenciamento da

informacao; servicos de engenharia técnica, consultiva, de Projetos e de construgao
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civil; compra e venda de produtos de informatica, telecomunicag¢des e equipamentos de
audio e video; aluguel de imdveis préprios; e servigos de atividade administrativa e
educacional. Seu capital social & estimado em R$ 5.000.000,00 (cinco milhdes de
reais).

Ao longo dos anos, consolidou-se como uma organizagdo em expansao,
especializada na oferta de servigos terceirizados de mao de obra diversificada. Seu
crescimento significativo é evidenciado pela participagao em licitagdes, proporcionando
uma ampla gama de servigos e contribuindo para sua posi¢éo proeminente no mercado

de prestacao de servigos de terceirizagdo de mao de obra qualificada.

3.3Descricao do perfil de participantes

Para conducdo deste estudo, foram escolhidos recepcionistas que
desempenham suas fung¢des nas Unidades de Pronto Atendimento (UPAs) do Distrito
Federal, esses colaboradores fazem parte do corpo de funcionarios do contrato
firmado entre a empresa prestadora de servicos terceirizados e o Instituto de Gestao
Estratégica de Saude do Distrito Federal - IGESDF, desde maio de 2022.

Na presente pesquisa obteve o alcance o minimo de 9 entrevistas, baseadas
na técnica da saturagéo, ou seja, foram conduzidos questionarios até o ponto em que
as respostas comecgaram a apresentar semelhancas. De acordo com Glaser e Strauss
(1967), a saturagao é um conceito que se refere ao momento em que a pesquisa de
campo nao proporciona mais dados novos para a compreensao do objeto de estudo
(Minayo, 2017).

O perfil detalhado dos participantes esta descrito na subsecao a seguir.

3.3.1Perfil dos participantes
Os graficos subsequentes mostram o perfil dos participantes nesta pesquisa.
As perguntas que contribuiram para a constru¢cao desses perfis estédo listadas no

Apéndice A. A delimitagdo do perfil foi realizada apenas para uma melhor

compreensao sobre os participantes.

Grafico 1 - Caracterizagc&o dos participantes por género
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@ Feminino

@ Masculino
Prefiro ndo informar

Fonte: Dados das entrevistas (2024)

Analisando-se os dados no Grafico 1, verifica-se a grande prevaléncia de 66,7%
participantes do sexo feminino e 33,33% do género masculino. Embora o numero
expressivo de entrevistados do género feminino e a possibilidade de haver percepgdes
diferentes entre os géneros acerca da problematica, o numero nao influi nos resultados,
uma vez que a presente pesquisa nao possui a pretensdo de analisar grupos
especificos e sim relacionar o conteudo das entrevistas entre os participantes de

maneira qualitativa.

Grafico 2 - Caracterizagao dos participantes por idade

® Até 20 anos
® 212330anos

31 a 40 anos
® Mais de 50 anos

44.4%

Fonte: Dados das entrevistas (2024)

Acerca da faixa etaria, o Grafico 2 dispde de um indice de 44,4% dos
participantes com a idade entre 21 a 30 anos, 44,4% dos participantes com a idade

entre 31 a 40 anos, e apenas 11,1% com mais de 50 anos.

Grafico 3 - Caracterizacao dos participantes por escolaridade
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@ Ensinc Fundamental

@ Ensino Médio Completo (Antigo 2° grau)
Ensino Superior Incompleto

@ Ensine Superior Completo

@ Pos-graduacdo (Especializacdo, MBA)

Fonte: Dados das entrevistas (2024)

Com relagao a escolaridade, por meio do Grafico 3 foi obtido um indice de
44.4% dos participantes que possuem Ensino Médio completo; 33,3% com Ensino

Superior Completo e 22,2% com Ensino Superior Incompleto.

Grafico 4 - Caracterizagao dos participantes por tempo de trabalho

® Mienos de 6 meses

® G mesesaiano
1ano a2 anos

® 3 anos ou mais

Fonte: Dados das entrevistas (2024)

No que tange o tempo de trabalho na empresa, por meio do Grafico 4 foi
possivel constatar que 66,7% dos colaboradores possuem de 1 a 2 anos de
experiéncia, 22,2% possuem menos de 6 meses e apenas 11,1% dos participantes
possuem mais de 3 anos. E possivel analisar que a organizacdo em estudo possui uma
variedade de profissionais com diferentes periodos de experiéncia em suas funcgoes,

abrangendo desde aqueles com mais tempo de servigo até os mais recentes.

Grafico 5 - Caracterizagao dos participantes por escala/turno de trabalho
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@ Diurno - 12 x 36 - 07h as 19h
@ nNoturno - 12 x 36 - 19h as 07h

Fonte: Dados das entrevistas (2024)

Com relacao a escala/turno de trabalho dos participantes, por meio do Grafico 5
foi possivel constatar que 66,7% dos colaboradores trabalham durante o dia das 07 as
19h e 33,3% trabalham no periodo noturno, das 19h as 07h.

No que tange o quantitativo de participantes, ao todo, foram convidados a
participar vinte e cinco colaboradores que atuam nas dependéncias das UPAS do
Distrito Federal, por meio da empresa prestadora de servigos terceirizados.Contudo,
apenas 9 (nove) aceitaram ser entrevistados.

Posto isso, os entrevistados dessa pesquisa foram diferenciados por meio de

numeros de 1 a 9 com o intuito de garantir a protecéo e o sigilo dos participantes.

3.4 Caracterizagcao do instrumento de pesquisa

Para a execucdo deste estudo, foi elaborado um questionario
semiestruturado via Google Forms, e 0 mesmo foi enviado via whatsapp para que os
participantes pudessem respondé-los. Conforme DiCicco e Crabtree (2006), a
entrevista semiestruturada € construida em torno de perguntas abertas predefinidas
pelo entrevistador.

De acordo com Gil (2021), o guia semiestruturado permite ao entrevistador
flexibilidade para formular perguntas, garantindo que as respostas estejam alinhadas
com os objetivos da pesquisa.

Para a elaboragdo do questionario semiestruturado neste estudo, foram
consideradas as principais dimensdes apresentadas na literatura sobre o tema em
questdo. As perguntas foram construidas de forma a abranger aspectos relevantes
relacionados a conciliacdo entre trabalho e vida familiar, considerando tanto a
perspectiva dos participantes quanto os objetivos especificos da pesquisa.

As dimensoes chave abordadas no roteiro incluem: Flexibilidade de Trabalho
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(Como os participantes percebem a flexibilidade de horario e local de trabalho; Em que
medida a flexibilidade oferecida pela organizagao impacta positiva ou negativamente na
conciliagdo entre trabalho e vida familiar); Recursos Oferecidos pela Organizagao
(Como os participantes avaliam os recursos fornecidos pela empresa para auxiliar na
conciliagdo entre trabalho e familia; Quais beneficios especificos sdo mais relevantes
para eles em termos de suporte familiar); Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal
(Como os participantes percebem o equilibrio entre suas responsabilidades
profissionais e familiares; quais desafios especificos que afetam esse equilibrio);
Satisfagdo e Comprometimento (Em que medida a conciliagdo entre trabalho e familia
impacta a satisfagcdo no trabalho; Como a satisfacao no trabalho se relaciona com o
comprometimento dos participantes com suas fungdes profissionais); Experiéncias e
Percepcbes Pessoais (Quais as experiéncias mais significativas dos participantes
relacionadas a conciliagdo entre trabalho e familia e Como eles percebem o papel da

empresa na promogao de um ambiente que favorega essa conciliagéo).

3.5Caracterizagao dos procedimentos de coleta e analise dos dados

A coleta dos dados foi realizada a distadncia por meio de questionarios
disponibilizados e enviados por link pelo whatsapp, durante os meses de maio e junho
de 2024, em um formato online, com uma média de duracdo de 8-15 minutos. Os
questionarios foram adaptados a disponibilidade dos participantes que demonstraram
interesse em integrar-se a esta pesquisa.

Os entrevistados foram abordados para a participagao no estudo, no qual os
objetivos foram apresentados, e um termo de consentimento livre e esclarecido,
respeitando aspectos éticos, foi fornecido para assegurar o sigilo e anonimato, evitando
a divulgacdo de informacbdes pessoais que pudessem vincular as respostas aos
participantes.

Apds a coleta remota de dados por meio de questionarios online, a analise
foi realizada utilizando técnicas mistas. Os dados foram categorizados, seguindo uma
abordagem de analise de conteudo tematica. Além disso, foram feitas analises
qualitativas detalhadas que pudessem melhor favorecer e explorar as narrativas
individuais. Também foi realizada uma analise interseccional para identificar correlagcbes
entre variaveis, e os resultados serdo validados por revisdes, garantindo mais

confiabilidade para analise.
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No Capitulo a seguir, serdo apresentados os resultados e discussdo do

estudo, dada a realizacao das entrevistas.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No presente Capitulo sdo apresentados os resultados obtidos a partir das
entrevistas realizadas junto aos recepcionistas da empresa prestadora de servigos
terceirizados. Dessa maneira, sera considerado o referencial teérico para a elaboragao
das analises e discusséo.

ApOs a realizagdo das entrevistas e analise de conteudo, foi categorizado o
roteiro semi estruturado em trés blocos principais, alinhados com os temas explorados:
(I) Categoria 1: Equilibrio entre Trabalho e Familia; (lI) Categoria 2: Praticas
Organizacionais; (lll) Categoria 3: Suporte Organizacional. Essas categorias foram
delineadas para melhor responder as perguntas especificas da pesquisa. Nas se¢des
subsequentes, serdo detalhadas cada uma dessas categorias, apresentando os
insights obtidos a partir das entrevistas dos participantes.

Nesse contexto, as questdes relacionadas ao equilibrio entre trabalho e
familia foram agrupadas na Categoria 1, incluindo aspectos como a descricdo desse
equilibrio, os desafios enfrentados, e o impacto na satisfagao no trabalho. A Categoria 2
aborda as percepgdes de politicas e programas oferecidos pela empresa para facilitar
esse equilibrio e as medidas desejadas para melhorar essas politicas. Finalmente, a
Categoria 3 engloba o suporte percebido dos colegas junto aos supervisores e
sugestdes para aprimorar esse suporte.

Essa estrutura permite uma analise organizada e aprofundada das questdes
relacionadas ao equilibrio entre trabalho e familia, fornecendo uma visdo clara das
percepcdes dos participantes e das oportunidades de melhoria dentro da empresa

estudada.

4.1 Equilibrio entre Trabalho e Familia

Em conformidade com o Capitulo anterior e os objetivos especificos desta
pesquisa, os resultados apresentados a seguir estdo relacionados a (l) Categoria 1:
Equilibrio entre Trabalho e Familia. Esta categoria foi definida para explorar como os
colaboradores percebem e lidam com o equilibrio entre suas responsabilidades
familiares e seu trabalho no ambito de seu trabalho. Os questionamentos (Apéndice A)

incluidos nesta categoria abordaram os seguintes aspectos: descricdo do equilibrio
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entre trabalho e familia; principais desafios enfrentados ao conciliar responsabilidades
familiares e obrigagdes no trabalho; politicas ou programas oferecidos pela empresa
para apoiar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal; impacto do equilibrio entre
trabalho e familia na satisfagdo no trabalho; medidas desejadas para melhorar esse
equilibrio; e percepg¢ao do apoio recebido de colegas e supervisores.

As subsegdes a seguir detalham a analise dos questionamentos, aprofundam

os dados a luz da literatura relevante e apresentam as visdes obtidas dos participantes.

4.1.1 Percepgoes dos entrevistados sobre como eles equilibram suas

responsabilidades familiares com o trabalho

Estudos recentes, como o de Gomez et al. (2021), ampliam essa
compreensao ao examinar como as percepgdes dos funcionarios sobre suas
responsabilidades familiares e profissionais impactam suas atitudes e comportamentos.
De acordo com Rashid et al. (2012), entender essas percepgdes é crucial para
identificar como os individuos buscam um equilibrio entre suas responsabilidades. As
praticas de conciliagdo, como a flexibilidade de horarios e o suporte familiar, sdo
apontadas como ferramentas importantes para ajudar os trabalhadores a gerenciar
essas demandas (Santos, 2008; Allen, 2001).

A literatura também destaca que um suporte adequado pode reduzir o impacto
negativo do conflito trabalho-familia, melhorar a satisfagdo no trabalho e promover um
ambiente organizacional mais saudavel. Estudos recentes mostram que colaboradores
que conseguem equilibrar suas responsabilidades familiares e profissionais tendem a
apresentar maior satisfacdo no trabalho, um desempenho mais elevado e uma melhor
performance familiar (Hanson et al., 2006; Friedman & Greenhaus, 2000; Thompson &
Prottas, 2006).

O entrevistado 7 destaca a importancia da gestdo eficaz do tempo para
equilibrar suas obrigagbes familiares e profissionais. Isso implica em um planejamento
que possa assegurar que as responsabilidades em ambos os campos sejam atendidas
sem comprometer uma pela outra. Esse aspecto, como ja visto e exposto na literatura,
€ crucial para reduzir o estresse e promover uma convivéncia mais harmoniosa entre

trabalho e familia. Em suas palavras:

“Equilibrar as responsabilidades familiares com o trabalho na

UPA durante o turno diurno é desafiador. Priorizo organizagao
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para cumprir minhas obrigac¢des profissionais e reservar tempo

de qualidade com minha familia” Entrevista 7.

Ainda em complemento com as informagdes, o entrevistado 9 comentou

equilibrar as responsabilidades entre trabalho e familia da seguinte maneira:

“Tento sempre equilibrar minhas responsabilidades familiares e
profissionais com organizagdo e comprometimento. Planejo com
antecedéncia para garantir o cuidado da minha filha enquanto
estou no trabalho, aproveitando os periodos de folga para

dedicar tempo a familia.” Entrevista 9.
Ja para o entrevistado 6:

“E um desafio diario. E uma danga constante entre estar presente
para meus filhos, meu marido e cumprir minhas obrigagbes
profissionais. Tento manter uma rotina estruturada, mas também
preciso ser flexivel para lidar com imprevistos tanto em casa

quanto no trabalho.” Entrevista 6

As pesquisas mais recentes, incluindo os trabalhos de Chambel & Verissimo
(2009), Chambel et al. (2022) e Gomez et al. (2021), demonstram que essas areas da
vida estdo interligadas e que a interagdo entre elas pode ser complexa e dinamica.
Entende-se com os relatos acima que os colaboradores enfrentam desafios ao
equilibrar suas responsabilidades familiares com suas obrigagdes profissionais. As
entrevistas revelam que a organizacdo e a flexibilidade sdo essenciais para manter
esse equilibrio, destacando a importancia de uma gestao eficiente do tempo e de
prioridades.

O Entrevistado 6 descreve sua rotina como uma "danga constante" entre suas
responsabilidades familiares e profissionais, enfatizando a necessidade de uma
estrutura que permita a flexibilidade diante de imprevistos tanto em casa quanto no
trabalho. Este relato esta alinhado com os conceitos mais recentes discutidos por
Gomez et al. (2021), que exploram a necessidade de adaptabilidade na gestdo das
multiplas demandas do cotidiano. A ideia de uma "danga constante" reflete a
complexidade e a interconexao entre trabalho e familia, destacando a importancia de
estratégias flexiveis para gerenciar o conflito entre esses papéis. Essa visdo corrobora
com a literatura que aponta para a importancia da adaptabilidade e da resiliéncia na

gestao das multiplas demandas do cotidiano. Ainda sobre o entrevistado 7, ele também
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destaca a organizagdo como um elemento crucial para equilibrar suas
responsabilidades na UPA durante o turno diurno e garantir tempo de qualidade com
sua familia. Esse relato se relaciona com a importancia da gestao eficaz do tempo e da
organizagao, conforme evidenciado por estudos recentes como Gomez et al. (2021). A
organizagao e a priorizagdo sdo aspectos cruciais para minimizar o impacto do conflito
entre trabalho e familia e gerenciar as demandas de forma equilibrada.

Por fim, o Entrevistado 9 enfatiza o planejamento antecipado como uma
estratégia para assegurar o cuidado de sua filha enquanto esta no trabalho,
aproveitando os periodos de folga para estar com a familia. De acordo com Santos
(2008) um dos beneficios que melhoram as atitudes e a satisfacdo organizacional é ter
uma boa relagdo familiar. Este relato reflete ainda a importancia do planejamento na
gestdo do conflito trabalho-familia, corroborando com a ideia de Gomez et al. (2021)
sobre a necessidade de estratégias proativas. O planejamento antecipado € uma
pratica recomendada para equilibrar as responsabilidades e atender as demandas de
ambas as esferas.

Ainda segundo Santos (2008), diversos estudos indicam que o apoio familiar
traz beneficios significativos ao reduzir o conflito entre trabalho e familia. Além disso, o
suporte familiar melhora as atitudes e comportamentos dos trabalhadores em relagao
ao trabalho, especialmente aumentando a satisfagdo organizacional. O entrevistado 4
descreve uma rotina beneficiada pelo trabalho noturno, o que facilita a conciliagao de
horarios com seu esposo para cuidar da filha. Essa adaptagao estratégica reflete uma
conscientizagdo sobre as necessidades familiares e demonstra um esforgo em manter

um equilibrio saudavel entre vida profissional e pessoal. Em suas palavras:

“Por trabalhar a noite,minha rotina se tornou mais tranquila,pois
consigo conciliar os horarios com meu esposo para cuidar da

minha filha.” Entrevista 4

O entrevistado 5 compartilhou sua experiéncia de tentar ao maximo conciliar
afazeres, especialmente apds a chegada da maternidade, afirmando que conseguiu
manter um equilibrio satisfatério, em sua colocagédo: “Com a maternidade ficou um
pouco complicado mas posso dizer que diante disso, mantenho um equilibrio muito

”

bom.” Esse relato evidencia resiliéncia e capacidade de adaptacdo as novas
responsabilidades familiares, sublinhando a importadncia de encontrar um equilibrio

estavel entre os papéis de méae e profissional. Para Rohmert (apud por Fischer &
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Paraguay, 1989) a capacidade de adaptac¢ao no trabalho € influenciada pela satisfagao,
a qual esta diretamente ligada a integracéo das tarefas, a autonomia, a motivagao, ao
engajamento e a utilizagdo das habilidades fisicas e mentais dos trabalhadores.

O entrevistado 8 enfatiza a constante priorizacdo do equilibrio entre suas

responsabilidades familiares e profissionais. Em suas palavras:

“O equilibrio entre minhas responsabilidades familiares e
profissionais € uma prioridade constante. Procuro organizar
minha rotina de maneira a cumprir com eficiéncia minhas
obrigagdes no trabalho, garantindo ao mesmo tempo tempo de

qualidade com minha esposa e filhos.” Entrevista 8

Para o entrevistado, a necessidade de organizar sua rotina de forma eficiente,
assegura o cumprimento das obrigagbes no trabalho sem comprometer o tempo de
qualidade dedicado a esposa e filhos. Isso destaca um compromisso ativo com a
gestdo equilibrada do tempo e uma busca por uma qualidade de vida sustentavel.
Edwards & Rothbard (2000) demonstram em seus estudos que a conciliagdo entre
trabalho e familia e a criagdo de uma relacdo equilibrada e disciplinada entre as
obrigacdes profissionais e os compromissos familiares de cada pessoa, € fundamental
para um bom desempenho nas esferas tanto profissional quanto e pessoal.

Esses relatos indicam que, para esses colaboradores, a chave para equilibrar
responsabilidades familiares e profissionais reside na organizagao, na flexibilidade e no
comprometimento. A literatura refor¢ca a importancia dessas habilidades, sugerindo que
o desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo do tempo e a capacidade de
adaptagdao sao essenciais para enfrentar os desafios do dia a dia e garantir um
equilibrio saudavel entre a vida pessoal e profissional. Ainda, esses relatos nos
mostram uma variedade de estratégias adotadas pelos entrevistados para integrar seus
ambitos pessoais e profissionais, demonstrando um comprometimento consciente em
enfrentar os desafios contemporaneos e promover um equilibrio saudavel em suas

vidas.

4.1.2 Percepcoes dos entrevistados sobre os principais desafios
enfrentados ao tentar conciliar suas responsabilidades familiares com as

obrigagoes do trabalho.
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Conciliar responsabilidades familiares com as obriga¢gées do trabalho é um
desafio significativo enfrentado por muitos colaboradores no ambiente atual de trabalho.
A literatura recente destaca diversos obstaculos associados a essa conciliagao,
evidenciando como esses desafios impactam tanto o bem-estar dos individuos quanto a
eficacia organizacional. Allen (2001) e Frone (2003) demonstram que a flexibilidade no
trabalho, como a possibilidade de adaptar horarios, optar por contratos em regime
parcial ou trabalhar remotamente, pode facilitar a gestdo das responsabilidades
familiares dos colaboradores. Essas praticas organizacionais tém o potencial de reduzir
as exigéncias do trabalho e mitigar o impacto dessas demandas sobre a vida familiar
dos funcionarios. O entrevistado 1 apontou o curto tempo disponivel para realizar as
tarefas, o que sugere uma pressdo constante para administrar eficientemente as
responsabilidades familiares e profissionais. Em complemento o entrevistado 2
considera o tempo de disponibilidade como um desafio ao tentar conciliar
responsabilidades familiares com obrigagées no trabalho, sugerindo uma possivel
dificuldade em encontrar tempo suficiente para ambos. Esses relatos, estdo em
consonancia com as conclusées de Ngcobo et al. (2022), que identificam a falta de
tempo como um fator critico que impacta a capacidade dos funcionarios de equilibrar
suas responsabilidades familiares e profissionais. Esses autores ressaltam que a
gestdo do tempo € uma preocupagao constante para os trabalhadores, o que pode
levar a um aumento do estresse e da insatisfacao.

A saude no ambiente de trabalho é influenciada por aspectos pessoais, como
caracteristicas sociodemograficas e recursos individuais, assim como por fatores
organizacionais, que abrangem desde as condigdes laborais até a estrutura e cultura da
organizacao (Silva & Tavares, cit in Neves & Costa, 2012). O entrevistado 3 destaca a
preocupacao com a saude mental, influenciada pela correria do dia a dia, apontando
que manter o equilibrio € um desafio significativo tanto em casa quanto no trabalho.
Além disso, reconhece a dificuldade de nao descuidar da saude fisica e mental, o que
pode ser um desafio adicional ao tentar equilibrar as duas esferas da vida. Em suas

palavras:

“saude mental,com tanta correria no dia a dia, ter saude mental
€ um grande desafio tanto no ambiente familiar como no
ambiente de trabalho. No meu ponto de vista um dos maiores
desafios que enfrentamos é ndo descuidar da saude fisica e

mental.” Entrevista 3
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Ainda em relagao ao relato do entrevistado 3, sua preocupagdo com a saude
mental reflete um desafio contemporaneo comum, especialmente em um contexto de
ritmo acelerado e exigéncias modernas. Ha ainda, o reconhecimento e a dificuldade de
manter um equilibrio satisfatério entre trabalho e vida pessoal, enfatizando a pressao
de ndo negligenciar tanto a saude fisica quanto a mental. Este ponto de vista evidencia
a relevancia das condi¢des laborais e da gestdo pessoal na promog¢ao de um ambiente
de trabalho saudavel e sustentavel, onde o equilibrio entre demandas profissionais e
necessidades pessoais é essencial para o bem-estar integral dos colaboradores.

Ja o entrevistado 4 identifica o servigo doméstico como um desafio
significativo, mas destaca o companheirismo entre ela e o marido como um fator crucial
que facilita essa conciliagdo, ou seja, sem esse apoio mutuo, seria muito dificil
equilibrar as responsabilidades familiares e profissionais. Em complemento, o
entrevistado 5 relatou que o cansaco devido a rotina como um desafio ao tentar
equilibrar responsabilidades familiares e profissionais. Reflete sobre como a
maternidade complicou esse equilibrio, mas afirma manter um bom equilibrio mesmo
diante desses desafios.

Para Muse, Harris, Giles e Feild (2008), quando as organizagdes
proporcionam praticas conciliatérias valorizadas pelos funcionarios, estes
demonstraram um comprometimento afetivo mais elevado.

Diversamente do que foi exposto pelos autores acima, o Entrevistado 6
identifica a gestdo do tempo como um dos principais desafios ao conciliar
responsabilidades familiares com o trabalho na UPA. Destaca a dificuldade em lidar
com imprevistos e emergéncias, o que requer flexibilidade e capacidade de adaptagao.
Além de alegar a falta de flexibilidade no trabalho e a insuficiéncia de apoio da empresa
para lidar com emergéncias familiares, aumentando a pressao para nao negligenciar
nenhuma esfera da area de sua vida. O entrevistado 7 também aponta a gestdo do
tempo como um desafio principal ao equilibrar responsabilidades familiares com o

trabalho na UPA. Em seu relato:

“Os principais desafios que enfrento ao conciliar
responsabilidades familiares com o trabalho na UPA incluem
gestdo do tempo, cargas emocionais no trabalho, e ainda as
vezes um sentimento de culpa por ndo passar tempo suficiente
com meus filhos ou por nao estar disponivel para atividades

familiares que possam surgir, especialmente durante periodos
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ocupados de trabalho como finais de semanas e feriados.”

Entrevista 7

Além de mencionar as cargas emocionais intensas no trabalho como um fator
que contribui para a dificuldade em manter o equilibrio entre as esferas familiar e
profissional, expressou também o sentimento de culpa por ndo passar tempo suficiente
com os filhos ou por nao estar disponivel durante os periodos ocupados de trabalho. O

entrevistado 8 complementou da seguinte forma:

“Os maiores desafios ao equilibrar responsabilidades familiares
com o trabalho na UPA incluem gerenciar o tempo entre
horarios variaveis de trabalho e compromissos familiares, lidar
com cargas emocionais intensas no trabalho, e encontrar um
equilibrio entre a pressao profissional e a necessidade de estar

presente emocionalmente para a familia.” Entrevista 8

Do mesmo modo, o entrevistado 8 destaca o desafio de gerenciar o tempo
entre horarios variaveis de trabalho e compromissos familiares. Enfatiza as cargas
emocionais intensas no ambiente de trabalho como um fator que contribui para o
desafio de manter um equilibrio saudavel entre as esferas profissional e familiar.
Salienta a necessidade de encontrar um equilibrio entre a pressao profissional e a
necessidade de estar emocionalmente presente para a familia.

O entrevistado 9 aponta os turnos longos de trabalho como um desafio
significativo ao tentar conciliar vida familiar e profissional. Destaca a preocupagéao em
garantir o bem-estar da filha durante os periodos de trabalho, o que requer uma
logistica complexa e constante atencdo. Menciona o desafio adicional do transporte
publico e a distancia entre casa e trabalho, o0 que exige um malabarismo diario para

equilibrar todas as responsabilidades. Em suas palavras:

“Os principais desafios que encaro ao tentar conciliar minha
vida familiar e profissional sdo os turnos longos de trabalho,
garantir que minha filha esteja bem cuidada durante esses
periodos e lidar com o vai e vem do transporte publico, ja que
moro um pouco longe do trabalho. E um malabarismo diario

para equilibrar tudo isso.” Entrevista 9

Essas respostas revelam uma série de desafios enfrentados pelos

entrevistados ao tentar equilibrar suas responsabilidades familiares com as obrigacdes
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no trabalho. Desde a gestdo do tempo e lidar com imprevistos até as cargas
emocionais intensas e a logistica pessoal complexa, cada entrevistado destaca
dificuldades especificas que refletem a complexidade e as demandas da vida moderna.
A falta de flexibilidade no trabalho, a pressé&o para ndao negligenciar nenhuma area da
vida e o desafio constante em manter um equilibrio emocional.

Sendo assim, foi possivel constatar que a maioria das respostas sao
compativeis ao que a literatura expde a respeito dos desafios enfrentados ao tentar
conciliar responsabilidades familiares com obrigagdes no trabalho. Desde a gestdo do
tempo e o impacto emocional até as demandas praticas como o servico doméstico e o
cansaco fisico. Além da importancia do apoio mutuo na familia, a necessidade de

flexibilidade no trabalho e estratégias pessoais para manter o equilibrio.

4.1.3 Percepgoes dos entrevistados sobre como o equilibrio entre

trabalho e familia afeta sua satisfagao no trabalho.

Para Locke (1976) a satisfacdo no ambiente de trabalho é um fenbmeno que
varia individualmente de pessoa para pessoa. Ele identifica dois principais conjuntos de
elementos causais que influenciam essa satisfagdo: eventos e condi¢cdes de trabalho
(como a natureza da atividade, remuneragdo, oportunidades de crescimento,
reconhecimento, condi¢des fisicas do trabalho e ambiente organizacional); e agentes
laborais (incluindo colegas, supervisores e a propria organizagao). Locke enfatiza a
importancia de examinar como esses elementos causais interagem entre si. Além
disso, Locke enfatiza que entender e gerenciar a satisfagdo no trabalho envolve nao
apenas reconhecer esses diferentes elementos causais, mas também entender como
eles se relacionam e como podem ser melhorados para beneficiar tanto os individuos
quanto as organizacdes. O equilibrio entre trabalho e familia € um fator determinante na
satisfacdo geral dos colaboradores, refletindo diretamente no seu bem-estar e
desempenho. Ngcobo et al. (2022) afirmam que a gestdo eficaz das responsabilidades
familiares e profissionais contribui para um aumento significativo na satisfagdo no
trabalho. Este equilibrio é vital, pois permite que os colaboradores se sintam mais
realizados tanto em suas fungdes profissionais quanto em suas vidas pessoais,
resultando em um maior comprometimento e engajamento.

Para o entrevistado 5, os problemas pessoais podem afetar inteiramente seu

desempenho no trabalho. Indica que esses problemas pessoais tém um impacto direto
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no desenvolvimento de suas tarefas, sugerindo uma interdependéncia entre sua vida
pessoal e profissional. A literatura confirma que a interdependéncia entre vida pessoal e
profissional € um fator critico na satisfacdo no trabalho. Gomez et al. (2021) destacam
que problemas pessoais e 0 estresse associado a eles podem ter um impacto direto no
desempenho no trabalho, sugerindo que a gestdo eficaz das responsabilidades
pessoais é essencial para manter um bom desempenho profissional. Da mesma forma,
Ngcobo et al. (2022) apontam que um desequilibrio entre as demandas familiares e
profissionais pode levar a uma reducdo na eficiéncia e no comprometimento no
trabalho, refletindo a importédncia de uma abordagem equilibrada para melhorar a
satisfacdo e o desempenho geral. O entrevistado 6 também destaca que o equilibrio
entre trabalho e familia é crucial para sua satisfagdo no trabalho. Quando consegue
manter esse equilibrio, sente-se mais feliz, produtivo e engajado. Isso melhora sua
eficiéncia e a qualidade de seu trabalho. Chambel et al. (2022) corroboram que a
manutengao do equilibrio entre trabalho e vida familiar € fundamental para a satisfagcao
no trabalho, aumento da produtividade e engajamento. Eles observam que quando os
colaboradores conseguem equilibrar suas responsabilidades, experimentam um
aumento na satisfagdo e na eficiéncia no trabalho. Por outro lado, Sonnentag (2015)
ressalta que a sobrecarga em um dos aspectos pode prejudicar a motivagdo e o
bem-estar, alinhando-se com a observacdo de que um desequilibrio pode afetar
negativamente o desempenho e a satisfagao dos funcionarios.

Além disso, esses autores distinguem dois tipos de interagdes entre trabalho e
vida pessoal: influéncias positivas ocorrem quando as responsabilidades familiares séo
facilitadas pelo trabalho e vice-versa, como através de politicas flexiveis que permitem
equilibrar obrigacbes familiares e profissionais eficazmente. Influéncias negativas
surgem quando ha conflito entre as demandas do trabalho e responsabilidades
familiares, como horarios inflexiveis que dificultam o cuidado familiar ou problemas
pessoais afetando a produtividade no trabalho. O entrevistado 7 menciona que ao
gerenciar bem tanto sua vida familiar quanto suas responsabilidades na UPA isso
contribui para sua realizagao pessoal. Sentir-se capaz de dedicar tempo suficiente a
familia enquanto cumpre as responsabilidades profissionais proporciona um senso de
equilibrio e bem-estar geral. Isso, por sua vez, influencia positivamente sua eficiéncia e

foco no trabalho. Em suas palavras:

“Quando consigo gerenciar bem ambos os aspectos da minha
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vida, sinto-me mais realizada e capaz de desempenhar minhas
fungdes na UPA com mais eficiéncia e foco. Sentir que consigo
dedicar tempo suficiente a minha familia enquanto cumpro
minhas responsabilidades profissionais me traz um senso de

equilibrio e bem-estar geral.” Entrevista 7

Chambel et al. (2022) destacam que o equilibrio entre trabalho e vida pessoal
esta associado a um aumento na realizacdo pessoal e na eficiéncia no trabalho. Eles
evidenciam que quando os colaboradores percebem que conseguem atender as
demandas tanto da vida familiar quanto das responsabilidades profissionais, isso
contribui para um senso de bem-estar e equilibrio, 0 que se traduz em maior foco e
produtividade no trabalho. Ngcobo et al. (2022) também suportam essa perspectiva ao
enfatizar que a capacidade de equilibrar esses aspectos contribui para uma realizacéo
pessoal significativa e para a eficacia no ambiente de trabalho. Em complemento o
entrevistado 8 afirmou que um equilibrio bem administrado entre trabalho e familia
aumenta sua motivacdo e engajamento no trabalho, resultando em um melhor
desempenho. O tempo dedicado a familia também melhora seu bem-estar emocional e
qualidade de vida. Por outro lado, desafios nesse equilibrio podem causar estresse e
insatisfacdo, afetando tanto sua vida pessoal quanto profissional. E por fim o

entrevistado 9 complementou da seguinte forma:

“Quando eu consigo conciliar minhas responsabilidades
familiares com meu trabalho na UPA, sinto-me mais realizada e
motivada. Isso porque consigo dedicar aten¢do tanto a minha
carreira quanto a minha familia sem comprometer um ao outro”.

Entrevista 9

Entende-se com os relatos acima que sentir-se mais realizado e motivado
estd diretamente ligado a habilidade de conciliar responsabilidades familiares e
demandas laborais. A capacidade de atender tanto as exigéncias profissionais quanto
de dedicar tempo a familia sem que uma area comprometa a outra € crucial para sua
satisfacao e senso de realizagdo. Em geral, as percep¢des dos entrevistados mostram
que o equilibrio entre trabalho e familia desempenha um papel fundamental na sua
satisfagdo no trabalho. Quando esse equilibrio € alcangado, ha um aumento na
motivagéo, produtividade, bem-estar emocional e qualidade de vida geral. No entanto,

desafios como falta de tempo, sobrecarga emocional e conflitos de prioridades podem
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impactar negativamente sua satisfacdo, levando a sentimentos de estresse, frustragéo
e insatisfagcao tanto no ambito pessoal quanto profissional. Esses relatos enfatizam a
importancia de politicas de trabalho flexiveis e suporte organizacional para facilitar um

equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal.

4.2 Praticas Organizacionais

Em continuidade com o exposto no item anterior, os resultados a seguir
correspondem a (ll) Categoria 2: Praticas Organizacionais. Esta categoria visa
examinar as politicas e programas implementados pela empresa para facilitar o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal de seus funcionarios.

Os questionamentos (Apéndice A) integrados nesta categoria foram
desenvolvidos para investigar os seguintes aspectos: eficacia das politicas existentes;
beneficios percebidos pelos funcionarios dessas politicas; e sugestbes para aprimorar
as iniciativas atuais.

Portanto, as analises das subsecdes subsequentes alinham os resultados as
perspectivas teodricas pertinentes, proporcionando uma viséo detalhada das percepgoes

dos participantes e das oportunidades de melhorias dentro do contexto organizacional.

4.2.1 Percepgao dos colaboradores sobre politicas e programas

oferecidos pela organizacao.

As politicas e programas de conciliagdo entre trabalho e familia
desempenham um papel crucial na satisfagdo dos funcionarios e na eficacia
organizacional. A maneira como os colaboradores percebem essas politicas pode
influenciar significativamente sua motivagdo, produtividade e lealdade a empresa. Os
estudos de Allen (2001) e Shockley & Allen (2007) destacam que a implementacao de
praticas conciliatorias, como flexibilidade de horarios e assisténcia no cuidado de
dependentes, é vista de forma positiva pelos colaboradores e contribui para um
ambiente de trabalho mais satisfatério e engajado. A percepgédo dos funcionarios em
relagdo as politicas de conciliagdo é um fator determinante para a satisfagdo no
trabalho e para a redugao da rotatividade. Segundo Mardalena (2020), a satisfacdo no
trabalho esta intimamente ligada a forma como os colaboradores avaliam as praticas de
suporte oferecidas pela organizagdo. Quando os funcionarios percebem que a empresa
estd atenta as suas necessidades pessoais e familiares, eles tendem a experimentar

maior satisfagdo, o que contribui para um ambiente de trabalho mais positivo e estavel
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(Govender & Jasson, 2018).

Todos os entrevistados expressam uma percep¢ao de que a empresa hao
oferece politicas ou programas especificos para ajudar no equilibrio entre trabalho e
vida pessoal. Alguns mencionam a falta de iniciativas direcionadas, enquanto outros
destacam a importancia de medidas como horarios flexiveis e apoio psicolégico que
poderiam melhorar significativamente esse equilibrio. As percepgdes variam de
percepgdes neutras a criticas mais detalhadas, indicando uma necessidade percebida
por parte dos funcionarios por mais suporte organizacional nessa area crucial para o
bem-estar e desempenho no trabalho.

Os entrevistados 1, 2 e 5 nao acreditam ou ndo percebem que a empresa
ofereca politicas ou programas especificos para ajudar os funcionarios nesse equilibrio.
Ja o entrevistado 3, reconhece que a empresa oferece orientagdes, palestras e
treinamentos que podem ser benéficos para o dia a dia dos funcionarios. No entanto,
essas iniciativas ndo sao especificamente direcionadas para promover o equilibrio entre

trabalho e vida pessoal:

“as vezes temos algumas orientacdes, palestras e treinamentos
com informagdes importantes para o dia a dia, mas nao tao
voltadas para para nosso nosso equilibrio entre o trabalho e

vida pessoal”’ Entrevista 3

Diante destes relatos existe uma lacuna significativa entre a teoria e a pratica
em muitas organizagdes. Os entrevistados 1, 2 e 5 expressam uma percepg¢ao negativa
quanto a eficacia das politicas de conciliacdo oferecidas por suas empresas. Eles nao
acreditam ou n&o percebem que a empresa disponibiliza politicas ou programas
especificos voltados para ajudar os funcionarios a equilibrar suas responsabilidades
profissionais e pessoais. Essa falta de percepgao pode refletir a auséncia de politicas
robustas ou a falha na comunicacgao e implementagao dessas politicas, como apontado
por Govender & Jasson (2018), que destacam a importdncia de politicas bem
estruturadas para aumentar a satisfacdo no trabalho e a reteng¢ao de funcionarios.

A declaragdo do entrevistado 3 implica que, enquanto a empresa oferece
recursos que podem ser uteis, como orientacdes e treinamentos, ha uma falta de foco
explicito na integracdo desses recursos para apoiar o equilibrio entre trabalho e vida
pessoal dos funcionarios. Em complemento,o entrevistado 6 critica a falta de politicas

eficazes na empresa para esse fim, destacando a necessidade de medidas como
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horarios flexiveis e apoio psicolégico para melhorar o equilibrio entre responsabilidades
pessoais e profissionais. Thomas & Ganster (1995) descrevem que as praticas de
flexibilizagdo no ambiente de trabalho, incluindo flexibilidade de horarios, estdo
diretamente associadas a um aumento significativo na autonomia e no controle
percebidos pelo colaborador. Essas praticas proporcionam aos funcionarios a
capacidade de gerenciar de forma mais eficaz suas responsabilidades profissionais e
pessoais, exigindo habilidades avangadas de resolugao de problemas e discernimento
para lidar com demandas de trabalho diversas e muitas vezes conflitantes (Grzywacz &
Butler, 2005; Thomas & Ganster, 1995). Ao oferecer opgdes como horarios adaptaveis,
trabalho em escalas mais flexiveis, e folgas, as organizagbes ndo apenas respondem
as necessidades individuais dos colaboradores, mas também demonstram um
compromisso com o bem-estar e a produtividade sustentavel de sua equipe (Allen,
2001; Shockley & Allen, 2007). Essas praticas ndo s6 beneficiam os funcionarios ao
facilitar uma melhor gestdo das responsabilidades familiares, mas também podem
resultar em maior engajamento, satisfacdo e retengcdo de talentos dentro da empresa
(Ngcobo et al., 2022; Winter & Alf, 2019).

O entrevistado 7 também nao teve experiéncia direta com politicas ou
programas especificos para equilibrar trabalho e vida pessoal, mas expressa interesse

em qualquer suporte que facilite essa harmonizagdo. Em suas palavras:

“N&o... desde que entrei ndo tenho tido nenhuma experiéncia
direta com politicas ou programas especificos da empresa para
equilibrar trabalho e vida pessoal, mas qualquer suporte nesse
sentido seria valorizado para facilitar uma melhor harmonizacgéao

entre vida pessoal e profissional.” Entrevista 7

Estudos recentes corroboram a percepgao do entrevistado 7 sobre a falta de
politicas especificas e o desejo dos funcionarios por suporte adicional. Segundo Allen
et al. (2019), a auséncia de programas especificos voltados para a conciliagédo entre
trabalho e vida pessoal pode deixar os colaboradores insatisfeitos e menos engajados.
A pesquisa de Kim e Ryu (2021) também destaca que a percepgao de falta de suporte
adequado para equilibrar essas esferas da vida pode impactar negativamente o
bem-estar dos funcionarios e sua satisfagdo geral no trabalho. Além disso, a pesquisa

de McNall et al. (2022) sugere que o interesse em politicas de suporte € comum entre
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os funcionarios, e a implementagao de tais praticas pode levar a melhorias significativas
na gestdo de responsabilidades pessoais e profissionais, refletindo em um ambiente de
trabalho mais positivo e produtivo. Semelhante ao relato do entrevistado 7, o
entrevistado 8 expressa uma percepgao de falta de clareza ou comunicagao sobre as
politicas e programas especificos da empresa para ajudar os funcionarios no equilibrio
trabalho-vida pessoal, além disso mencionam nao estar ciente dessas iniciativas ou nao

ter utilizado diretamente quaisquer recursos que possam existir. Em suas palavras:

“Mais ou menos. Eu ndo percebo que a empresa ofereca
politicas ou programas especificos que sejam eficazes para
ajudar os funcionarios a equilibrar trabalho e vida pessoal. Se
existirem, ndo estou ciente deles ou ndo os utilizei diretamente.”

Entrevista 8

Isso sugere uma possivel lacuna na divulgagcdo das politicas por parte da
empresa. A falta de conscientizagdo pode indicar que a empresa precisa melhorar sua
comunicagao interna para garantir que todos os funcionarios estejam informados sobre
os recursos disponiveis. Além disso, uma comunicacao clara e eficaz das politicas e
programas disponiveis é crucial. Garantir que todos os funcionarios estejam informados
sobre as iniciativas existentes para o equilibrio trabalho-vida pessoal n&o apenas facilita
a utilizacdo desses recursos, mas também fortalece a confianca e a lealdade dos
funcionarios para com a organizagao. Pesquisas recentes reforgam a importancia da
comunicagao eficaz sobre politicas e programas de conciliagdo. De acordo com Kelliher
e Anderson (2020), a comunicagao interna clara sobre as politicas de trabalho flexivel é
essencial para que os funcionarios possam acessar e utilizar adequadamente os
recursos disponiveis. Além disso, a pesquisa de Griffiths e Mackenzie (2022) destaca
que a falta de conscientizagcdo sobre politicas de conciliagdo pode levar a uma
subutilizagcdo dos recursos, impactando negativamente a satisfagdo e a lealdade dos
funcionarios. Finalmente, o estudo de Zhang e Chen (2021) aponta que uma
comunicacao eficaz e transparente sobre as iniciativas de equilibrio trabalho-vida
pessoal fortalece a relagao entre a organizagao e seus colaboradores, promovendo um
ambiente de trabalho mais engajado e positivo.

Por fim, o entrevistado 9 também n&o sente que a empresa ofereca politicas

especificas para ajudar os funcionarios a equilibrar trabalho e vida pessoal, ademais,
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sua percepcao € de que o foco principal da empresa esta na conformidade com os
horarios de trabalho estabelecidos, deixando aos funcionarios a responsabilidade de
encontrar seu proprio equilibrio fora do ambiente de trabalho. Isso sugere uma cultura
organizacional onde o suporte ao equilibrio trabalho-vida pessoal ndo € priorizado ou
integrado de maneira significativa nas politicas e praticas da empresa. Greenhaus &
Powell (2006) argumentam que as praticas de conciliagdo no contexto profissional ndo
apenas beneficiam o individuo no trabalho, mas também tém impactos positivos
significativos em sua vida familiar. Essas praticas permitem que os funcionarios
experimentem emocgdes mais positivas e desempenhem melhor seus papéis fora do
trabalho, como na familia.

E fundamental que as empresas ndo apenas oferecam politicas formais, mas
também promovam uma cultura organizacional que valorize o bem-estar dos
funcionarios. Isso pode incluir praticas de gestdo que incentivem a flexibilidade, apoio a
saude mental e iniciativas que ajudem os funcionarios a gerenciar eficazmente suas
responsabilidades pessoais e profissionais. As empresas devem estar abertas a ajustar
suas politicas de acordo com as necessidades e feedback dos funcionarios. Isso
demonstra uma preocupagado genuina com o bem-estar dos colaboradores e pode
contribuir para um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo. Ao estar abertas a
ajustar suas politicas conforme o feedback e as necessidades dos funcionarios, as
empresas demonstram um compromisso genuino com o0 bem-estar de seus
colaboradores.

Como ja evidenciado no referencial tedrico, essas questdbes nao apenas
aumentam a satisfacdo e o engajamento no trabalho, mas também contribuem para a
criagcdo de um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo. Funcionarios que se
sentem apoiados em suas vidas pessoais tendem a ser mais produtivos e leais a

organizagao, resultando em beneficios mutuos para todos os envolvidos.

4.2.2 Medidas desejaveis segundo percep¢ao dos colaboradores para

melhoria de politicas.

A evolugédo das praticas de conciliagdo entre trabalho e vida pessoal reflete
uma crescente conscientizagao sobre a importancia de adaptar as politicas corporativas
as necessidades dos funcionarios. Medidas desejaveis para aprimorar essas politicas

frequentemente se baseiam nas percepg¢des dos colaboradores e na identificacdo de
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areas que necessitam de melhorias.

De acordo com os estudos recentes, a flexibilidade no ambiente de trabalho
continua sendo uma das principais demandas dos funcionarios. Pesquisas destacam
que a implementacao de horarios de trabalho flexiveis, a possibilidade de teletrabalho e
ajustes na carga horaria sdo fundamentais para melhorar a satisfagdo no trabalho e o
equilibrio entre as responsabilidades profissionais e pessoais (Haar et al., 2019; Allen et
al., 2023). Essas medidas nao apenas ajudam a reduzir o estresse e o conflito entre
trabalho e vida pessoal, mas também s&o associadas a um aumento no engajamento e

na retencao de talentos.

A flexibilidade no local de trabalho e nos horarios ndo apenas aumenta a
autonomia dos funcionarios, mas também lhes proporciona a capacidade de gerenciar
melhor suas vidas pessoais. Isso é especialmente importante em um contexto onde as
fronteiras entre trabalho e vida pessoal estdo cada vez mais difusas. O entrevistado 1
sugere a implementagao de 2 dias de folga por més ou a divisdo das férias ao longo do
ano, evidenciando um desejo por maior flexibilidade no tempo de descanso € uma
distribuicdo mais equitativa das pausas ao longo do ano. Isso esta alinhado com a
pesquisa de Haar et al. (2019), que destaca como a flexibilidade nos periodos de
descanso pode melhorar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal dos funcionarios,
promovendo um ambiente de trabalho mais satisfatorio e produtivo. O entrevistado 9,
por sua vez, propoe escalas de trabalho mais flexiveis e jornadas mais curtas na UPA,
visando tanto a gestdo mais eficiente da vida familiar quanto a promog¢ao do bem-estar
dos funcionarios, especialmente diante da intensa carga de trabalho na area da saude.
Essa proposta é respaldada pela literatura recente que sugere que a flexibilidade nas
escalas e a reducdo da carga horaria podem ajudar a melhorar a satisfacéo e a saude
dos colaboradores, especialmente em setores com alta demanda e pressao, como a

area da saude (Ko et al., 2021; Govender & Jasson, 2018). Em suas palavras:

“Gostaria que a empresa implementasse escalas mais flexiveis
e jornadas de trabalho mais curtas na UPA. Isso ndo so
ajudaria na gestao da vida familiar, mas também promoveria o
bem-estar dos funcionarios, considerando a intensidade do

trabalho na saude.” Entrevista 9

Essa visdo € corroborada por estudos que mostram que praticas de trabalho
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flexiveis e ajustes nas jornadas s&o essenciais para o bem-estar dos funcionarios e a
melhoria do equilibrio entre trabalho e vida pessoal, especialmente em contextos de
alta carga e estresse (Marini et al., 2021; Allen et al.,, 2023). Em complemento, o
entrevistado 8 expressa o desejo por politicas que oferegam previsibilidade nas escalas
de trabalho, flexibilidade na troca de turnos entre colegas e um suporte mais eficiente
para emergéncias familiares: “seria 6timo que a empresa implementasse politicas que
oferecessem previsibilidade nas escalas de trabalho e maior flexibilidade na troca de
turnos entre colegas. Acredito que ajudariam bastante os funcionarios a equilibrar suas
responsabilidades familiares com o trabalho na UPA.” Esse desejo esta alinhado com
as descobertas recentes na literatura, que destacam a importdncia das politicas
organizacionais em fornecer previsibilidade e flexibilidade para atender as
necessidades dos funcionarios. Estudos recentes tém mostrado que a previsibilidade
nas escalas de trabalho reduz o estresse e aumenta a satisfagdo no trabalho, ao
mesmo tempo que a flexibilidade nas trocas de turnos pode melhorar a gestdo do
equilibrio entre trabalho e vida pessoal (Demerouti et al., 2021; Allen et al., 2023).

Além disso, a flexibilidade organizacional e o suporte para emergéncias
familiares sao fundamentais para a manutencdo de um equilibrio saudavel entre
trabalho e vida pessoal, contribuindo para um ambiente de trabalho mais inclusivo e
adaptavel as necessidades individuais dos colaboradores (Kinnunen & Mauno, 2022;
Grzywacz & Butler, 2005). Ambos os entrevistados evidenciam a importancia de
politicas que reconhegam e respondam adequadamente as demandas e desafios
enfrentados pelos funcionarios, refletindo uma tendéncia crescente em direcédo a
praticas mais humanizadas e adaptativas nas organiza¢des (Marini et al., 2021; Ko et
al., 2021).

Enquanto o entrevistado 9 enfoca a necessidade de ajustes estruturais nas
escalas de trabalho e na duragdo das jornadas para melhorar o bem-estar geral, o
entrevistado 8 destaca aspectos operacionais como previsibilidade e flexibilidade nas
escalas e suporte para emergéncias familiares. Tanto para a UPA, quanto para as
empresas prestadoras de servicos, € crucial considerar essas perspectivas para
desenvolver politicas que nao apenas atendam as demandas operacionais, mas
também apoiem o bem-estar e a satisfagdo dos funcionarios. Investir em politicas de
trabalho mais flexiveis e suporte eficaz para situagdes familiares emergenciais nao sé

melhora o ambiente de trabalho, mas também fortalece o compromisso dos
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funcionarios e pode contribuir para a retencdo de talentos. Essas praticas ndo sao
apenas benéficas para os individuos, mas também para a eficacia organizacional e a
qualidade do atendimento ao publico.

Ja o entrevistado 4 salienta a necessidade de mais pessoal para lidar com a
demanda durante o dia, 0 que sugere uma preocupagdo com a carga de trabalho e o

impacto no atendimento aos pacientes:

“Pra quem trabalha de dia seria de suma importancia,ter trés
funcionarios ja trabalhei durante o dia e vi de perto essa grande
necessidade,lidar com gente ndo é facil, e doente entdo é

desafiador.” Entrevista 4

Além disso, o entrevistado 4 enfatiza a sobrecarga que os funcionarios
enfrentam durante o dia na UPA. Ele menciona a experiéncia pessoal de trabalhar
nessas condicbes e observar de perto a dificuldade de lidar com uma quantidade
significativa de pacientes. Isso ndo apenas ressalta a intensidade e complexidade do
ambiente de trabalho em uma unidade de saude, mas também sublinha a importancia
de ter um numero suficiente de funcionarios para garantir um atendimento eficaz e de
qualidade. Essa perspectiva esta alinhada com a literatura recente, que enfatiza a
importancia da adequacao do numero de funcionarios para a qualidade do atendimento
em ambientes de saude. Estudos indicam que a sobrecarga de trabalho e a falta de
pessoal sdo associadas a uma diminuicdo na qualidade do atendimento ao paciente e
ao aumento do estresse entre os funcionarios (Bae & Mark, 2021; Carayon & Gurses,
2021). A escassez de pessoal pode resultar em burnout, menor satisfacdo no trabalho e
impactos negativos sobre a seguranca do paciente (Grau et al., 2022; McHugh et al.,
2021). Além disso, a literatura sugere que uma equipe suficiente ndo apenas melhora a
qualidade do atendimento, mas também contribui para um ambiente de trabalho mais
equilibrado e sustentavel (Rosen et al., 2023; Phelan et al., 2022).

O entrevistado 5 sugere uma melhor estratégia de comunicagdo da empresa
com os funcionarios, visando proporcionar mais suporte e acompanhamento
necessarios no ambiente de trabalho. Como mencionado no item 4.2.1, ha uma
percepcao de que a empresa nao esta efetivamente comunicando suas politicas e
programas para todos os funcionarios. Isso pode levar a falta de conscientizag&o sobre
os recursos disponiveis para o equilibrio trabalho-vida pessoal. O entrevistado 5

provavelmente percebe essa falha como uma barreira para que os funcionarios
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recebam o suporte necessario no ambiente de trabalho.

A comunicagao clara e eficaz das politicas e programas disponiveis, conforme
discutido no item 4.2.1, é crucial para garantir que todos os funcionarios estejam
informados sobre as iniciativas existentes. Isso ndo s6 facilita a utilizagdo desses
recursos pelos funcionarios, mas também fortalece a confianca e a lealdade deles para
com a organizagao. O entrevistado 5 provavelmente sugere melhorias na estratégia de
comunicagao da empresa para preencher essa lacuna e assegurar que todos os
colaboradores se beneficiem plenamente dos recursos oferecidos. Winter e Alf (2019)
destacam que uma comunicagao eficiente das politicas organizacionais é crucial para
fortalecer a confianga e o engajamento dos funcionarios, contribuindo para um
ambiente de trabalho mais positivo e equilibrado.

A pesquisa de Mardalena (2020) também sugere que a comunicagao
transparente sobre politicas de suporte € uma ferramenta estratégica para melhorar o
clima organizacional e a satisfacdo dos funcionarios, evidenciando que uma
comunicagao inadequada pode ser um obstaculo significativo para a eficacia das
praticas de . Melhorar a comunicagao interna nao apenas ajuda a empresa a transmitir
suas politicas de forma mais eficaz, mas também promove um ambiente de trabalho
mais informado, engajado e apoiado, onde os funcionarios se sintam valorizados e
capazes de equilibrar suas responsabilidades profissionais e pessoais de maneira mais
eficiente.

Para o entrevistado 3 destaca a importancia de beneficios como descontos
em academia, cinema, farmacia, convénios e sorteios de viagens. Essas medidas
visam melhorar a qualidade de vida dos funcionarios, incentivando o bem-estar através

de incentivos diversos. Em suas palavras:

“Acredito que uma boa qualidade de vida é essencial para
qualquer ser humano, entdo no meu ponto de vista seria
interessante se tivéssemos desconto em academia, cinema,
farmacia e convénio, sorteios de viagens,entre outros...”

Entrevista 3

O entrevistado 7 destaca a implementagdo de programas de assisténcia
familiar, politicas claras de licencas e tempo flexivel, além de suporte emocional: “a
empresa poderia implementar programas de assisténcia familiar, politicas claras de

licencas e tempo flexivel, além de oferecer suporte emocional. Acho que essas acdes
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ajudariam os funcionarios a equilibrar trabalho e familia de forma mais eficaz e
satisfatéria.” Essas iniciativas visam criar um ambiente de trabalho que seja sensivel e
responsivo as necessidades familiares dos funcionarios, promovendo um equilibrio
mais satisfatério entre as esferas profissional e pessoal.

Pesquisas recentes destacam a importancia dessas praticas integradas para o
sucesso organizacional. Mardalena (2020) argumenta que as avaliagbes regulares da
satisfacdo dos funcionarios e a adaptagcdo das politicas de conciliagdo séao
fundamentais para manter o engajamento e reduzir a rotatividade. Nesse contexto, a
inclusdo de beneficios tangiveis e suporte familiar, como sugerido pelos entrevistados,
estd alinhada com as pesquisas de Govender e Jasson (2018), que indicam que
politicas eficazes e bem estruturadas podem elevar o moral e a produtividade dos
colaboradores.

Além disso, Winter e Alf (2019) reforgam que um ambiente de trabalho que
oferece suporte adequado e flexivel contribui significativamente para o bem-estar dos
funcionarios e para a criagdo de um espago onde os colaboradores se sintam
valorizados e engajados. Por fim, Ngcobo et al. (2022) sublinham que politicas de apoio
bem implementadas ndo apenas melhoram a satisfacdo e o bem-estar dos
funcionarios, mas também influenciam positivamente a retencdo e a qualidade do
trabalho, corroborando a importancia de uma abordagem equilibrada entre beneficios e
suporte estrutural.

As medidas desejaveis sugeridas pelos colaboradores refletem uma variedade
de necessidades e expectativas para melhorar o equilibrio entre trabalho e vida
pessoal. Elas incluem desde beneficios tangiveis como folgas e descontos, até
medidas estruturais como horarios flexiveis, suporte emocional, e politicas claras de
licengas. Essas propostas indicam uma busca por mais flexibilidade, suporte e
bem-estar no ambiente de trabalho, que sdo fundamentais para a satisfacéo e eficacia

dos funcionarios.

4.3 Suporte Organizacional

Em consonancia com o exposto anteriormente, os resultados a seguir
pertencem a (lll) Categoria 3: Suporte Organizacional. Esta categoria busca explorar o
suporte percebido pelos colaboradores de uma empresa prestadora de servigos
terceirizados em relacao as questdes de equilibrio entre trabalho e familia.

Os questionamentos (Apéndice A) que compdem esta categoria foram

59



desenhados para investigar o nivel de apoio recebido dos colegas e supervisores e
sugestdes para melhorar esse suporte, conforme percebido pelos funcionarios.
Dessa forma, a analise detalhada na subsecdo subsequente apresenta as

respostas e percep¢des dos participantes de maneira clara e organizada.

4.3.1 Suporte percebido dos colegas junto aos supervisores e sugestoes

para aprimorar esse suporte.

Como ja exposto na literatura, um ambiente de trabalho que nao seja
considerado saudavel acarreta diversas consequéncias para a prépria organizagao.
Isso inclui custos relacionados a faltas e despesas diretas imediatas. Além disso, gera
inseguranga entre os colaboradores, o que pode resultar na redugao da produtividade
organizacional, aumento da rotatividade de pessoal, e desmotivagdo dos funcionarios,
afetando negativamente seu desempenho. Adicionalmente, uma atmosfera de trabalho
prejudicial pode impactar a imagem publica da organizagao (Silva & Tavares, citado por
Neves & Costa, 2012). No contexto especifico do suporte percebido no ambiente de
trabalho, a literatura destaca a importancia critica do suporte dos colegas e
supervisores para o bem-estar e a eficacia organizacional. Estudos recentes confirmam
que o suporte social no local de trabalho, incluindo tanto o suporte dos colegas quanto
dos supervisores, desempenha um papel fundamental na promogao de um ambiente de
trabalho positivo e produtivo (Bakker & Demerouti, 2017; Grawitch et al., 2015). O
suporte dos colegas pode criar um ambiente mais colaborativo e harmonioso,
contribuindo para um maior bem-estar e produtividade (Rhoades & Eisenberger, 2002).

A grande maioria dos entrevistados relataram sentir apoio adequado dos
colegas, mas n&o dos supervisores, isso nos mostra que quando os colaboradores
percebem que tém suporte dos colegas, isso pode promover um ambiente de trabalho
mais harmonioso e colaborativo, 0 que € positivo para a produtividade e o bem-estar
geral.

O entrevistado 1 ndo sente esse apoio adequado por parte dos colegas e
supervisores, quando questionado sobre as sugestdes para aprimorar o suporte ele
relatou que poderiam ter trocas de plantdo mais simples; escalas em horarios diferentes
(das 6h as 18h) e dois dias seguidos de folga por més, em sua palavras: “Nao sinto que
tenho apoio por parte dos colegas e nem de supervisores... poderiam haver trocas de

plantdo mais simples, escalas em horarios diferentes iniciando as 6h e terminando as

60



18h, 2 dias de folga seguidos no més.” Bakker e Demerouti (2017) afirmam que a falta
de suporte organizacional pode prejudicar a saude e o engajamento dos funcionarios,
enquanto Grawitch et al. (2015) e Greenhaus & Powell (2006) destacam que a
implementagcdo de praticas de suporte, como escalas ajustadas e periodos de
descanso adequados, pode melhorar o bem-estar dos funcionarios e aumentar a
produtividade.

Além disso, a citacao feita por Neves & Costa, 2012, sublinha que um local de
trabalho saudavel ndo se limita apenas a auséncia de riscos fisicos, mas também
engloba agdes proativas para promover o bem-estar holistico dos funcionarios. Isso
inclui desde politicas que incentivam um estilo de vida saudavel até medidas que
apoiam o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores.

A oferta de horarios flexiveis e programas de apoio reflete uma preocupagao
genuina com a qualidade de vida no trabalho, essencial para aumentar a satisfagao dos
funcionarios e, consequentemente, melhorar a produtividade e reduzir o absenteismo.
Implementar essas diretrizes ndo sé atende as expectativas contemporaneas de
responsabilidade social corporativa, mas também fortalece a reputacdo da empresa
como um empregador comprometido com o bem-estar e o desenvolvimento de seus
colaboradores (Bakker & Demerouti, 2017; Grawitch et al., 2015; Greenhaus & Powell,
2006; Appelbaum et al., 2005; Neves & Costa, 2012).

O entrevistado 2 propde reunides de equipe para entender as dificuldades
individuais dos colaboradores. A proposta do entrevistado 2 de realizar reunides de
equipe para entender as dificuldades individuais dos colaboradores é extremamente
relevante no contexto de criar um ambiente de trabalho saudavel e apoiador. Essas
reunides nao apenas permitem que os gestores e colegas compreendam melhor os
desafios enfrentados por cada membro da equipe, mas também facilitam a identificagao
de solugbes coletivas e individuais para melhorar o suporte oferecido. Ao abrir esse
canal de comunicagao, os lideres podem demonstrar uma genuina preocupagao com o
bem-estar dos colaboradores e estar mais bem equipados para implementar ajustes
nas politicas ou nas praticas de trabalho que atendam as necessidades especificas de
cada um. Além disso, ao oferecer essa opg¢ao, a empresa demonstraria uma maior
preocupagao com o bem-estar e a produtividade dos funcionarios, permitindo-lhes
ajustar suas horas de trabalho de acordo com as demandas pessoais e familiares. Isso

nao apenas melhora a satisfacdo no trabalho, mas também aumentaria a motivacéo e a
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retencdo de talentos, contribuindo para um ambiente de trabalho mais saudavel e
eficiente (Allen, 2001; Bakker & Demerouti, 2017; Govender & Jasson, 2018;
Greenhaus & Powell, 2006; Mardalena, 2020; Sonnentag, 2015).

Ja os relatos dos entrevistados 3, 4 e 7, relataram sentir apoio adequado tanto
dos colegas quanto dos supervisores, destacam um aspecto positivo dentro do
ambiente de trabalho. ssa percepcdo de suporte mutuo pode contribuir
significativamente para um clima organizacional mais saudavel e colaborativo. Com
isso, abriu-se um espaco para questiona-lo sobre quais ideias ele teria para melhorar
esse suporte (Bakker & Demerouti, 2017; Grawitch et al., 2015).

O entrevistado 7 como medida sugerida para melhorar esse apoio citou a
necessidade do reconhecimento e apoio das necessidades familiares dos funcionarios,
em suas palavras: “seria legal ter regras claras que entendam e ajudem nas questdes
familiares. Assim, da pra equilibrar melhor o trabalho com a vida pessoal, sem tanta
complicagdo.” A iniciativa do entrevistado 7 em sugerir medidas para apoiar as
necessidades familiares dos funcionarios € crucial. Isso porque, muitas vezes, o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal € um desafio significativo para os profissionais.
Ao reconhecer e atender essas necessidades de maneira proativa, a organizagdo nao
apenas fortalece o engajamento dos funcionarios, mas também contribui para a criagéo
de uma cultura organizacional que valoriza o bem-estar integral de seus membros.
Além disso, esse tipo de pratica nao apenas beneficia os colaboradores
individualmente, mas também promove um ambiente de trabalho mais produtivo e
resiliente, capaz de atrair e reter talentos em um mercado competitivo (Mardalena,
2020; Ngcobo et al., 2022; Govender & Jasson, 2018).

O entrevistado 5 sente certo tipo de apoio, mas acredita que poderia ser
melhorado, e como sugestéo relatou um melhor acompanhamento do funcionario e do

trabalho realizado. Em suas palavras:

“Sim, eu sinto. Geralmente sdo bem compreensivos em relagao
ao apoio. Mas poderia melhorar, principalmente em relagao ao
acompanhamento do funcionario e do trabalho por nés

desenvolvido.” Entrevista 5.

Esse relato reflete uma percepcédo mista de apoio no ambiente de trabalho. O
entrevistado reconhece que geralmente ha compreensdo por parte dos colegas e

supervisores, 0 que € positivo para o ambiente de trabalho. No entanto, a sugestédo de
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melhorar o acompanhamento do funcionario e do trabalho realizado indica uma area de
oportunidade percebida. Isso sugere que, embora exista uma base de apoio, ha um
desejo por uma supervisao mais proxima e eficiente para garantir que as contribui¢cdes
individuais sejam reconhecidas e devidamente valorizadas (Grawitch et al., 2015).

Ja o entrevistado 6 sente 'camaradagem' entre colegas, mas o apoio formal
dos supervisores € limitado. Ao ser questionado quais medidas ele gostaria que
pudessem ser implementadas, ele sugeriu treinamentos para os supervisores para que
houvesse uma comunicagao mais 'aberta’, além de politicas de suporte como horarios
mais flexiveis. Essa melhoria poderia ndo apenas aumentar a eficacia operacional, mas
também fortalecer o vinculo entre gestores e a equipe, promovendo um ambiente de
trabalho mais colaborativo (Allen, 2001; Grzywacz & Butler, 2005; Bakker & Demerouti,
2017; Mardalena, 2020).

As medidas sugeridas pelo entrevistado, como treinamentos para
supervisores visando uma comunicacdo mais aberta, sdo fundamentais para melhorar
esse suporte. Segundo Appelbaum, Bailey, Berg e Kalleberg (2005), politicas de
conciliagao podem promover a criagao de servigos de apoio familiar e proporcionar aos
colaboradores maior autonomia sobre seu horario de trabalho e flexibilidade de
horarios. A flexibilizacdo de horarios refere-se a capacidade dos funcionarios de decidir
quando, onde e por quanto tempo desejam se dedicar as suas atividades laborais. Essa
abordagem permite uma adaptagdo mais ajustada as necessidades individuais e pode
contribuir de maneira significativa para equilibrar as demandas do trabalho com as
responsabilidades pessoais dos trabalhadores. Ou seja, ndo apenas facilita o dialogo
sobre as necessidades individuais dos colaboradores, mas também permite que os
supervisores entendam melhor os desafios enfrentados por suas equipes,
especialmente em relagao a conciliagado entre trabalho e familia. Além disso, a proposta
de politicas de suporte, como horarios mais flexiveis, também proposta pelo
entrevistado 1 é fundamental para que haja mais flexibilidade permitindo que os
funcionarios adaptem suas jornadas conforme suas necessidades familiares,
promovendo um melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Ainda em complemento aos relatos acima, o entrevistado 8 relatou que
recebe apoio de alguns colegas, mas ndao com muita frequéncia dos supervisores, de

acordo com suas palavras:

“As vezes... recebo apoio de alguns colegas para questdes
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relacionadas ao equilibrio entre trabalho e familia, mas sinto

que esse suporte nem sempre vem dos supervisores.’

Entrevista 8

O entrevistado 9 também sente apoio dos parceiros da UPA, mas acredita que
pode ser melhorado: 'sinto que tenho esse apoio dos meus colegas e supervisores,
mas acredito que poderia ser melhorado', em relagéo as politicas, citou a flexibilidade
necessaria por parte dos supervisores com relacdo a jornadas e cumprimento de
cargas horarias. Em ambos os relatos, as sugestdes dos entrevistados refletem a
importancia de politicas e praticas organizacionais que promovam um equilibrio
saudavel entre trabalho e vida pessoal. Ao reconhecer e apoiar as necessidades
familiares dos funcionarios de forma consistente, os supervisores podem nao apenas
melhorar o bem-estar dos colaboradores, mas também aumentar a satisfacédo e a
produtividade no trabalho (Govender & Jasson, 2018; Ngcobo et al., 2022; Winter & Alf,
2019; Greenhaus & Powell, 2006).

De fato, essas praticas organizacionais se implementadas poderiam gerar um
ambiente de trabalho mais positivo e eficaz, onde os funcionarios se sentem
valorizados e motivados a contribuir de forma significativa para os objetivos
organizacionais.

Em suma, no que tange as percepgdes do suporte percebido dos colegas
junto aos supervisores e sugestdes para aprimorar esse suporte, as respostas variam
quanto a percepgdo de apoio por parte de colegas e supervisores. Alguns
colaboradores sentem que recebem apoio adequado, enquanto outros identificam areas
para melhorias significativas. As sugestdes incluem desde ajustes praticos nas escalas
de trabalho e folgas até mudancas culturais e implementagao de politicas mais flexiveis
e compreensivas. Melhorar a comunicagao, oferecer treinamento para supervisores e
desenvolver politicas mais sensiveis as necessidades familiares emergem como
pontos-chave para promover um ambiente de trabalho mais solidario e eficaz.

Por fim, as conclusdes acerca das variaveis de equilibrio entre trabalho e
familia, praticas organizacionais e suporte organizacional serdo apresentadas no
proximo Capitulo, bem como as limitagdes encontradas para a realizagdo desta

pesquisa.
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5 CONCLUSOES

Esta pesquisa teve como objetivo descrever, a luz da percepgao de
trabalhadores de uma Empresa prestadora de servigos terceirizados, de que forma a
conciliagao/equilibrio trabalho/vida pessoal/familia influencia na satisfagdo com o
trabalho. Para a coleta de dados foi aplicado um roteiro de entrevista semiestruturado
junto a nove profissionais que fazem parte do quadro de funcionarios da organizagao
em estudo. As entrevistas ao longo deste estudo atenderam a todos os procedimentos
éticos, bem como respeitaram a disponibilidade de participagdo dos entrevistados.

No que tange os resultados em geral acerca da percepg¢ao dos colaboradores
de que maneira a Conciliagao/Equilibrio Trabalho/Vida Pessoal/Familia influencia na
satisfacdo no trabalho, foi possivel constatar que, o aparato para harmonizar
obrigacdes familiares e profissionais e gerar maior satisfacdo esta na busca pela
organizagdo, adaptabilidade e no compromisso com suas obrigagbes e
responsabilidades. A literatura reitera a relevancia dessas competéncias, indicando que
desenvolver métodos eficazes de gestdo de tempo e ter habilidade para se ajustar séo
cruciais para enfrentar os desafios diarios e assegurar um equilibrio saudavel entre vida
pessoal e profissional.

Além disso, esses relatos ilustram varias estratégias adotadas pelos
entrevistados para integrar suas esferas pessoais e profissionais, mostrando um
compromisso consciente em lidar com os desafios contemporaneos e promover um
equilibrio saudavel em suas vidas. A maioria das respostas reflete o que a literatura
descreve sobre os desafios enfrentados ao tentar conciliar responsabilidades familiares
com obrigag¢des no trabalho. Desde a administragdo do tempo e o impacto emocional
até as exigéncias praticas como tarefas domésticas e cansaco fisico. Além da
importancia do suporte mutuo na familia, ha a necessidade de flexibilidade no ambiente
de trabalho e estratégias individuais para manter o equilibrio.

Tratando-se dos objetivos especificos, no que se refere as dimensdes de
satisfacdo e equilibrio/conciliagao trabalho-familia, pode-se notar que sentir-se mais
realizado e engajado esta intimamente ligado a capacidade de conciliar obrigacdes
familiares e exigéncias do trabalho. Ser capaz de atender tanto as responsabilidades
profissionais quanto de reservar tempo para a familia sem que uma area comprometa a
outra é essencial para a sua satisfacdo e senso de realizagdo. De forma geral, as

percepcdes dos colaboradores indicam que o equilibrio entre trabalho e familia

65



desempenha um papel crucial na sua satisfacdo profissional. Quando esse equilibrio é
alcancado, ha um aumento na motivacao, na produtividade, no bem-estar emocional e
na qualidade de vida geral.

No entanto, desafios como escassez de tempo, carga emocional elevada e
conflitos de prioridades podem impactar negativamente a sua satisfagao, resultando em
sentimentos de estresse, frustracdo e insatisfagcdo tanto no aspecto pessoal quanto
profissional. Esses relatos destacam a importancia de politicas de trabalho flexiveis e
suporte organizacional para facilitar um equilibrio saudavel entre trabalho e vida
pessoal.

Acerca da percepgao sobre facilitadores e dificultadores organizacionais e
contextuais associados a busca pelo equilibrio trabalho-familia, pode-se perceber que
todos os participantes expressam uma percep¢ao de que a organizagao carece de
politicas ou programas especificos para auxiliar na harmonizagéo entre trabalho e vida
pessoal. Alguns apontam a auséncia de iniciativas direcionadas, enquanto outros
destacam a importdncia de medidas como flexibilidade de horarios e suporte
psicoldgico, que poderiam efetivamente melhorar esse equilibrio. As opiniées variam de
neutras a criticas detalhadas, evidenciando uma demanda percebida por mais apoio
organizacional nessa area crucial para o bem-estar e desempenho no trabalho.

As sugestdes desejaveis apresentadas pelos colaboradores refletem uma
diversidade de necessidades e expectativas para aprimorar o equilibrio entre trabalho e
vida pessoal. Elas vao desde beneficios tangiveis como folgas e incentivos, até
medidas estruturais como horarios flexiveis, suporte emocional e politicas claras de
licenga. Essas propostas indicam uma busca por maior flexibilidade, apoio e bem-estar
no ambiente de trabalho, elementos fundamentais para a satisfacdo e eficiéncia dos
funcionarios.

Ainda sobre facilitadores e dificultadores organizacionais e contextuais
associados a busca pelo equilibrio trabalho-familia, pode notar que as respostas variam
quanto a percepg¢ao de apoio entre colegas e supervisores. Alguns colaboradores
sentem-se bem apoiados, enquanto outros apontam areas para melhorias substanciais.
Algumas das sugestdes incluem ajustes praticos nos horarios de trabalho e politicas de
folgas, além de mudangas culturais e implementacdo de politicas mais flexiveis e
compreensivas. Melhorar a comunicagao, oferecer treinamento para supervisores e

desenvolver politicas mais sensiveis as necessidades familiares emergem como
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aspectos cruciais para promover um ambiente de trabalho mais solidario e eficaz.

A luz da proposta de um plano de agéo visando a integracao efetiva entre
trabalho e familia a luz da satisfacdo no trabalho, como sugestdo poderia ser realizada
uma pesquisa para identificar as necessidades especificas dos colaboradores, como
flexibilidade de horarios e suporte emocional. Posteriormente, seriam necessarias
implementar politicas de trabalho flexiveis e oferecer treinamento para lideres sobre a
importancia do equilibrio trabalho-familia, a fim de promover uma cultura organizacional
que valorize esse equilibrio e que pudessem estabelecer mecanismos de
monitoramento continuo também sdo medidas essenciais. Este plano possibilitaria criar
um ambiente que apoiasse efetivamente os colaboradores em suas responsabilidades

pessoais e profissionais, contribuindo para sua satisfagéo e produtividade.

5.1 Limitagoes da pesquisa

Esta subsecédo tem como objetivo relatar os aspectos que contribuiram para
as limitacbes da pesquisa.

No ambito académico, constatou-se uma limitagdo quantitativa no numero de
estudos mais recentes que relacionam as variaveis de conciliagdo trabalho-familia. A
escassez de trabalhos atualizados impediu uma analise mais aprofundada a luz da
literatura contemporanea.

No ambito pratico, a pesquisadora, atuando no locus interno da empresa
prestadora de servigos terceirizados, identificou também algumas limitagdes. Muitos
colaboradores se mostraram receosos em participar da pesquisa, possivelmente devido
a preocupacgdes com a privacidade ou possiveis repercussdes dentro da empresa.
Adicionalmente, houve uma falta de interesse significativo por parte dos demais
colaboradores em participar da pesquisa, resultando em um baixo retorno positivo as
solicitacbes de participacdo. Esse desinteresse dificultou a obtencdo de uma amostra
variada, limitando a profundidade e a diversidade das perspectivas coletadas sobre a
praticas e aspectos ligados a conciliacao trabalho-familia.

Outro aspecto limitador foi o periodo da coleta de dados, que ocorreu entre os
meses de maio a junho. Durante esse periodo, muitos colaboradores ja tinham
agendado suas férias e, portanto, ndo conseguiram dar a devida atengdo ou nao
tiveram a disponibilidade necessaria para responder ao questionario, comprometendo a

representatividade dos dados coletados. Essas limitagdes foram fatores que
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impactaram a condugdo e a abrangéncia da pesquisa, destacando os desafios

enfrentados tanto na coleta de dados quanto na analise dos resultados.

5.2 Recomendacgoes para estudos futuros

Novas pesquisas poderdo investigar, sob uma otica quantitativa, se a
percepcdo quanto ao equilibrio trabalho/familia podera predizer niveis de satisfacéo
com o trabalho. Aspectos relacionados a identidade profissional, como o significado
atribuido ao trabalho e o tipo de comprometimento, também, poderao ser variaveis que
serao testadas nesta relacdo. Ainda, recomenda-se identificar e comparar politicas e
praticas organizacionais associadas a promogao do equilibrio trabalho-familia. Dados
secundarios, oriundos de pesquisas relativas a melhores empresas para se trabalhar,
por exemplo, poderdo ser analisados e interpretados a luz de reflexdes sobre a

colaboracao e dinamica familiar e laboral
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APENDICE A

N

UNIVERSIDADE DE BRASILIA

FACE - FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO, CONTABILIDADE E
GESTAO DE POLITICAS PUBLICAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

Roteiro de Entrevista Semiestruturado

A seguir, apresenta-se o objetivo geral e especifico dessa pesquisa que

nortearam a construgao deste roteiro:

Objetivo geral: Descrever, a luz da percepgdao de trabalhadores de uma
Empresa prestadora de servigos terceirizados, de que forma a conciliagdo/equilibrio

trabalho/vida pessoal/familia influencia na satisfagédo com o trabalho.

Objetivos especificos:

(I) Descrever dimensdes de satisfagao no trabalho percebidos por Colaboradores
que trabalham em uma empresa prestadora de servigos terceirizados;

(I) Descrever dimensdes de equilibrio/conciliagdo trabalho-familia, percebidos
por Colaboradores que trabalham em uma empresa prestadora de servigos
terceirizados;

(1) Descrever, sob a ética de Colaboradores, em uma empresa prestadora de
servigos terceirizados, facilitadores e dificultadores humanos, sociais, organizacionais e
contextuais associados a busca pelo equilibrio trabalho-familia;

(IV) Propor plano de acéo visando a integracao efetiva entre trabalho e familia a

luz da satisfagcéo no trabalho.
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Em conformidade ao que foi apresentado no item 3.5, abaixo o roteiro separado

por suas categorias.

(I) Categoria 1: Equilibrio entre Trabalho e Familia

1. Como vocé descreveria o equilibrio entre suas responsabilidades familiares e seu
trabalho?

2. Quais sao os principais desafios que vocé enfrenta ao tentar conciliar suas
responsabilidades familiares com suas obriga¢des no trabalho?

3. Como o equilibrio entre trabalho e familia afeta sua satisfagao no trabalho?
(Il) Categoria 2: Praticas Organizacionais

1. Vocé acredita que sua empresa oferece politicas ou programas eficazes para ajudar
os funcionarios a equilibrar trabalho e vida pessoal? Em caso afirmativo, quais sao
esses programas e como eles o beneficiaram?

2. Quais sao as medidas que vocé gostaria que sua empresa implementasse para
melhorar o equilibrio entre trabalho e familia de seus funcionarios?

(lll) Categoria 3: Suporte Organizacional

1. Vocé sente que tem apoio adequado de seus colegas e supervisores para lidar com
questdes relacionadas ao equilibrio entre trabalho e familia? Se n&o, o que vocé acha
que poderia ser feito para melhorar esse apoio?

Por fim, os questionamentos feitos para que fosse possivel delimitar o perfil dos
participantes como exposto no item 3.3.1:

Género:
() Feminino
() Masculino

() Prefiro ndo informar

Faixa Etaria:
() Até 20 anos

()21 a30anos
()31 a40anos
() Mais de 50 anos

78



Grau de escolaridade:

() Ensino fundamental
( ) Ensino médio - antigo 2° grau
() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

() Pés-graduacao (Especializagdo, MBA)

Tempo de trabalho:

() Menos de 6 meses
()6 mesesa1ano

()1a2anos

() 3 anos ou mais

Escala/Turno de trabalho:

() Diurno - 12x36 das 07h as 19h

() Noturno- 12x36 das 19h as 07h
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