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RESUMO
Este estudo verificou a percepcdo das mulheres em cargo de lideranca sobre o conflito da
relacdo trabalho e familia. A pesquisa foi realizada em uma Instituicdo de Ensino Superior da
Serra Gaucha, com as mulheres em cargo de lideranca, nos diversos niveis hierarquicos. Trata-
se de pesquisa quantitativa, cuja coleta dos dados foi realizada por meio questionario com
aplicacdo da Escala de Conflito Trabalho-Familia (ECTF), contemplando as duas dimensdes de
interferéncia (trabalho na familia e familia no trabalho). Na instituicdo pesquisada, as mulheres
ocupavam no periodo da pesquisa 42% dos cargos de gestdo considerados no estudo, tendo-se
obtido uma resposta de 25% delas. Os resultados demonstraram baixa percepcdo de
interferéncia da familia no trabalho e elevada percepcédo de interferéncia do trabalho na familia.

Palavras-chave: Lideranca feminina. Conflito trabalho-familia. Conflito familia-trabalho.
1 INTRODUCAO

A sociedade empresarial vivencia um momento de transi¢do, de um mundo de lideres
homens, para a participacdo de mulheres lideres no mercado de trabalho. As organizacoes,
numa perspectiva sistémica, mantém permanente interacdo com essa evolucgdo social. Com esse
novo modelo de lideranca, leva-se em conta as preocupacfes e as necessidades de
desenvolvimento de cada funcionario, sua consciéncia sobre diversas questdes. Ao longo dos
anos a mulher adquiriu novas tarefas, sem abandonar as tarefas que eram se seu cotidiano.
Ainda hoje permanecem algumas cobrancas, tanto privadas quanto publicas para a mulher
cuidar dos filhos, da casa e do trabalho ao mesmo tempo, cobrancas essa que muitas vezes ndo
recaem sobre 0s homens.

Andrade e Barbosa (2015) observam, no momento historico atual, que as mulheres tém
avancado ao mercado de trabalho, conquistando postos de prestigio social. Historicamente, a
divisdo no mercado de trabalho apresenta postos como ocupagdes pertencentes aos homens, ja
que, existindo uma divisdo hierarquica entre as ocupac¢des masculinas e femininas, as mulheres
estariam em desvantagem em relacdo aos homens. Nesse contexto, ha relevancia nos estudos
das configuragdes da divisdo do trabalho, visto que, como apontado, ha um maior nimero de
mulheres ocupando cargos gerenciais, sendo proprietarias, diretoras ou presidentes de
organizacdes em geral. E visivel o avango das mulheres brasileiras em espagos antes ocupados
em sua totalidade por homens. Ao mesmo tempo, observa-se 0 aumento do nivel de
escolaridade das mulheres e mudancas na estrutura familiar, com um maior nimero de mulheres
como chefes de familia, aumento da renda e diminui¢do do nimero de filhos.

Neste sentido, a questdo que este estudo busca responder é: Qual a percepcédo das
mulheres em cargo de lideranca, em uma Instituicdo de Ensino Superior — IES, da Serra Gaucha,
sobre o conflito da relacéo trabalho e familia?

“O objetivo da pesquisa ¢ a declaragdo, como a terminologia mais precisa possivel, de
quais informacGes sdo necessarias. Esse objetivo deve ser elaborado de tal forma que a obtencgéo
de informagdes assegure a satisfacdo do propdsito da pesquisa. ” (AAKER; KUMAR; DAY,
2004). Esta pesquisa tem como objetivo avaliar a relagcédo entre vida no trabalho e na familia.

O objetivo geral do estudo foi verificar a percepcdo das liderancas femininas de uma
IES da Serra Gaucha, sobre o conflito da relacdo trabalho-familia. Foram definidos como
objetivos especificos: elencar os itens com maior interferéncia; identificar se o trabalho interfere
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na vida pessoal; identificar a influéncia da familia no trabalho.
2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 LIDERANCA

As pessoas nascem lideres ou se tornam lideres? Podem existir muitos lideres natos,
mas sao poucos aqueles em quem se pode confiar. A lideranca é algo que deve ser adquirida.
A exigéncia final da lideranca eficaz é a conquista da confianca. Se ndo for assim, ndo havera
seguidores. E a Unica definicdo de um lider é alguém que tem seguidores (SOUZA, 2015).

Bergamini (2009, p. 20), ao definir liderancga, destaca que:

[...] o tema lideranca mostra ter forte apelo tanto para dirigentes como para dirigidos.
Em muitos casos, até, essa atitude ou competéncia chega a levar uma conotagéo de
“dom” quase mégico ou divino, responsavel por uma inexplicavel e, a0 mesmo tempo,
irresistivel atracdo que certas pessoas naturalmente exercem sobre outras.

Lideranca ¢ definida de maneira ampla, visando incluir processos de influéncia de
objetivos para grupos e organizacgdes, a0 mesmo tempo em que abrange a motivacéo
da atividade comportamental na busca desses objetivos, sendo também um tipo de
influéncia que mantém o grupo e sua cultura.

“O lider torna as ideias tangiveis e reais. Nao importa quao maravilhosa seja a viséo, o
lider eficiente deve usar uma metéfora, uma palavra ou um modelo para tornar tal viséo clara
para os outros”. (BERGAMINI, 2009 p. 20). Para Bennis (1988 apud BERGAMINI, 2009),
lideranca parece ser a reunido de habilidades possuidas por uma maioria, porém usadas por uma
minoria.

Grzybovski, Boscarin e Migott, (2002), entendem que lideranca é a maneira ou carater
especifico de um gerente expressar seus pensamentos e atitudes, modo de proceder, e que seja
capaz de promover e desenvolver pessoas em um ambiente de negdcio globalizado. Para
Maximiano (2015), o processo da lideranca tem seu papel fundamental no trabalho dos
administradores em todos o0s tipos de empresas. Por esse motivo, sempre recebeu atencao
especial de historiadores, pesquisadores e de praticantes da administracdo, que o estudaram para
aprender a formar lideres, o que resultou em divergentes concepgdes e teorias sobre a lideranca.

De acordo com Robbins (2000), o sentimento de participacdo dos funcionarios no
ambiente de trabalho emerge da cultura organizacional existente, influenciada pelo estilo de
trabalho da alta administracdo. E um processo administrativo que exige estrutura organizacional
e modelo de gestao flexiveis, capazes de mudar a forma de pensar e de interagir dos individuos
que a ele estdo ligados.

Os lideres atuais fazem parte da mudanca que diferentemente do agente de mudanca
tradicional, cuja missdo principal era fazer com que o ambiente de transformacéo se interessasse
gradualmente, ndo se preocupam em cortar nem em questionar praticas correntes indesejaveis.
“As pessoas que detém as posicdes formais de autoridade criam um ambiente onde a ideia
revolucionaria da mudanca possa prosperar”. (BERGAMINI, 2009 p. 23).

Bergamini (2009) define o lider da atualidade no ponto de vista tedrico e empirico, as
pesquisas académicas tém feito grandes esforcos tentando interpretar e correlacionar o conceito
de lideranca. Tais trabalhos foram desenvolvidos visando rever e reavaliar investigacdes ja
levadas a efeito no passado para rediscutir a validade das suas descobertas. Devido a essa
predisposicdo dos pesquisadores em lideranca, foi possivel perceber que cada trabalho
desenvolvido por eles procurou destacar aspectos diferentes do relacionamento entre o lider e
seus seguidores. Foi possivel levantar uma imensa variedade de fatores responsaveis pela
eficacia da lideranca. Dessa forma, descobre-se que o assunto € bem mais complexo do que se

2



XVIl MOSTRA DE INICIACAO CIENTIFICA,
POS-GRADUACAO, PESQUISA E EXTENSAO

PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO - UCS
27 e 28 de outubro de 2017

possa imaginar, fazendo com que sejam descartadas pequenas regras para bem liderar,
improvisa- das a partir do senso comum.

Nassif et al. (2006) apontam que o estilo pluralista de lideranca ja existe em algumas
empresas, baseia-se em uma lideranca centrada na participacdo, se mostra ineficiente aos
propositos de desenvolvimento do grupo. De forma similar, o estilo unitario que contempla a
lideranca transformacional e visionaria, mais frequentemente adotada para promover o
desenvolvimento sustentdvel da equipe, também se mostra ineficaz. Nesse sentido, a
combinacéo do estilo pluralista e unitario, de forma contingencial, pode ser importante e eficaz,
como um guia estratégico na busca de um desenvolvimento organizacional. O processo de
lideranca assume um papel central em busca de uma harmonia de desempenho econémico,
ambiental e social. O autor aponta ainda que as estratégias voltadas ao desenvolvimento foram
norteadas especialmente por lideres visionarios. No entanto, é notavel a fragilidade ao
comprometimento da empresa quando depende de um Unico lider visionario, o que enfatiza a
necessidade da construcdo de uma rede de colaboracao.

Ja na Teoria das Trocas percebe-se que hd uma troca de ideias entre lider e seguidores.
O aspecto considerado muitas vezes como condenavel nesse tipo de vinculo ¢ aquele em que o
lider s consegue mobilizar seus seguidores enquanto esteja acenando com prémios e punicdes.
Como propGe Bergamini (2009, p. 145) “¢ essencial que os seguidores respondam a seu lider,
naquilo que ele diz e faz. Os lideres que normalmente conseguem a atencao dos seus liderados
s80 aqueles cujo comportamento € considerado como um sinal positivo pelos mesmos.” Com a
Teoria das Trocas, 0 papel desempenhado pelos seguidores vinculados a lideranga passa a ser
considerado como elemento vital. O lider conhece seus seguidores sabe aquilo que esperam
dele e direciona o norte de como chegar ao objetivo comum. Desse tipo de interacdo ¢ que
emana grande parte do poder do lider.

Para Bergamini, (2009) na Teoria Contingencial é considerada a personalidade do lider,
que representa apenas um dos fatores que influenciam o desempenho do grupo. O lider que se
desempenha bem no grupo, ou sob um determinado conjunto de situacOes e experiéncias, pode
ndo se sair bem em novo grupos, em outras atividades ou sob outras condicdes.

A autora ainda desmembra a Teoria Contingencial em duas partes: a primeira chama de
lideranca transacional - tipo de lideranca que ocorre quando uma pessoa toma iniciativa de
estabelecer contato com outras, com o objetivo de trocar bens de valor. Em contrapartida, a
segunda teoria atende a necessidades do seguidor, ocorre o que se reconhece como lideranca
transformacional, na qual o vinculo ¢ estabelecido quando as pessoas estdo engajadas entre si
por buscar o atendimento de necessidades de nivel mais elevado. Nesta teoria, ndo se preocupa
somente com os beneficios que se possa ter, nem com aquilo que se possa ganhar ou perder,
seu propasito principal é disparado de maneira separada, mas se relacionam e se fundem.

2.2 LIDERANCA FEMININA

Para Grzybovski, Boscarin e Migott (2002) apesar dos avangos ocorridos nas ultimas
décadas em relacdo as mulheres que ocupam cargos gerenciais nas empresas, a discriminagdo
e 0 preconceito ainda sdo grandes barreiras. Para os autores, a mulher, com a maneira de
administrar que se diferencia do estilo masculino tem apresentando caracteristicas claras como
maior estabilidade emocional, paciéncia, auto renuncia, objetividade, humildade, disposicéao
para operar em ambientes de discordancia, negociar fazendo menos concessdes, e inteligéncia
enriquecida.

Belle 1994 (apud XAVIER, CARVALHO NETO E VERSIANI, 2015) apresenta trés
tipologias de executivas: organizagdo, compartimento e ambivalentes. As lideres do tipo
“Mulher da Organizac¢do” sdo as mulheres que estdo em grandes cargos na organizagao, cuja
vida gira em torno da propria carreira. Deixam de priorizar as demandas pessoais em prol do
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trabalho. A quantidade de trabalho das executivas, superior a dos homens, foi percebida também
em outros paises, ndo apenas no Brasil. As executivas que se enquadram no perfil de Mulher
da Organizacdo ou ndo tém filhos ou os tém em menor quantidade, sendo a maternidade um
provavel obstaculo para um melhor desempenho na carreira.

Lideres do tipo “Executiva” resistem em aceitar a dificuldade de conciliar as demandas
originais da carreira com as da vida pessoal. E notavel a dificuldade de falarem sobre
cumprimento das exigéncias do trabalho sem deixar de cumprir com as obrigagcdes pessoais,
como o cuidado com os filhos, a familia e o lazer. Esse perfil de lider trabalha em dobro do que
seus parceiros em nome da meritocracia que € mais exigida deles nos processos de ascensao
hierarquica nas empresas. Ja as lideres do tipo “Ambivalentes” tém forte influéncia da cultura
organizacional. S&o as executivas que fazem da carreira uma extensédo da sua vida pessoal. N&o
perde o foco nas demandas pessoais, ndo deixam de atender as necessidades particulares,
relagdo com filhos, marido ou desejos que ndo estéo relacionados ao trabalho. (BELLE 1994,
apud ANDRADE; CARVALHO NETO, 2015).

Com o passar do tempo, a presenca das mulheres no mercado de trabalho tem aumentado
significativamente, alterando modos de funcionamento tanto na esfera empresarial quanto na
esfera familiar. As familias onde apenas o homem é o provedor tém mudado cada vez mais,
dando lugar a familias de dupla jornada de trabalho. Este novo padrdo familiar despertou os
casais & necessidade de conciliar as tarefas familiares e profissionais, ampliando a ida da mulher
ao mercado de trabalho e almejando cada vez mais cargos de liderangas. (EBY et al., 2005,
apud FONTAINE et al., 2010).

As mulheres encorajam a participacéo, a partilha do poder e da informagdo e tentam
aumentar a autoestima dos seguidores. Preferem liderar pela inclusdo e recorrem a seu
carisma, experiéncia, contatos e habilidades interpessoais para influenciar os outros.
[...] Os homens tendem a adotar mais um estilo diretivo de comando e controle.
Recorrem & autoridade formal de seu cargo como base para sua influéncia. [...] A
tendéncia das lideres do sexo feminino, de serem mais democraticas que 0s do sexo
masculino, diminuem quando as mulheres ocupam cargos de dominancia masculina.
“Ao que parecem, as normas grupais ¢ os estereotipos masculinos sobre os lideres
anulam as preferéncias pessoais, de tal forma que as mulheres abandonam seus estilos

femininos nesses cargos e atuam de modo mais autocratico” (ROBBINS, 2000, p.
413).

De acordo com o perfil descrito, a mulher consegue construir um sentimento de
comunidade, os membros da organizagdo se unem, e aprendam a acreditar e a cuidar uns dos
outros.

2.3 TRABALHO X FAMILIA

O conflito trabalho-familia foi definido por Bastos e Aguiar, (2014, p. 124) “como uma
forma de conflito entre papéis, no qual as pressdes advindas do trabalho e da familia sdo, de
alguma forma, mutuamente incompativeis.”. E preciso considerar também que da mesma forma
como o trabalho pode interferir na vida familiar, a familia também pode interferir para um bom
desempenho no ambiente de trabalho. A interferéncia do trabalho na familia baseada no tempo
¢, em geral, atribuida a quantidade de horas que cada individuo dedica ao trabalho, sendo que
essas horas estdo ligadas, ndo apenas ao tempo perante no emprego, mas também aquele gasto
em reunides, encontros e viagens de trabalho. Ja a influéncia da familia no trabalho baseia-se
no tempo que envolve a quantidade que se tem com a familia, ou lidando com situacdes de
membros da familia, quando se deveria estar dedicado ao trabalho.

Ainda para Bastos e Aguiar, (2014) ha algumas evidéncias que podem produzir sintomas
de tensdo quando se tratam de conflitos no ambiente de trabalho, como estresse, ansiedade,
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fadiga, depressdo, apatia e irritabilidade. Assim, ¢ possivel que a tenséo gerada no trabalho, seja
envolvida no grupo familiar, podendo produzir tensao e contribuir para o desenvolvimento do
conflito nas duas esferas. E fundamental, registrar que o excessivo envolvimento do tempo no
trabalho, afeta diretamente a ligacdo da paternidade na vida dos filhos, podem gerar muitas
vezes transtornos desnecessarios, uma vez que os papeis bem definidos, deixam equilibrado
esse processo. Conflito baseado nos padrdes comportamentais pacificos de um papel pode ser
incompativel com a expectativa comportamental para o desempenho de outros papeis.

Becker e Moen (1999) estudaram trés tipos de estratégias para diminuir o conflito
trabalho-familia: “colocar limites”, reduzir o numero de horas no trabalho; “emprego e
carreira”, investir em um emprego mais flexivel. Haddock et al. (2001) também identificaram
algumas estratégias: focar na relacdo; extrair o melhor da profissdo; ser produtivo em seu
horério de trabalho; dar prioridade ao lazer em familia; aceitar a condicdo de dupla-jornada
(emprego-familia); valorizar o tempo.

Atualmente, a exigéncia requer, no ambiente de trabalho quer na familia aumentaram e
a sua conciliacdo representa um verdadeiro desafio, € necessario harmonizar com o
companheiro nas responsabilidades familiares e profissionais, 0 que muitas vezes ndo acontece.
Para a maioria das pessoas o “trabalhar fora” parece estar mais ligado ao argumento financeiro
do que a satisfacdo profissional, “investir” no conjuge que ganha mais ¢ natural hoje em dia.
Deve-se tirar 0 foco apenas da gestdo financeira e focar mais na realizagéo profissional. (EBY
et al., 2005, apud FONTAINE et al., 2010).

De acordo com Andrade e Barbosa (2015) a carreira das mulheres executivas vive em
constante conflito com sua vida pessoal. A conciliacdo € extremamente dificil. A percepc¢éo das
executivas sobre a possibilidade de conciliacdo de sua carreira com a vida pessoal, segundo
tipologia proposta por Xavier, Carvalho Neto e Versiani (2015), € influenciada de acordo com
a faixa etaria. Durante algum tempo, foi comum considerar o trabalho e a familia como dois
dominios independentes da vida. Tal postura, no entanto, foi modificada por meio de extensos
estudos que demonstraram que esses dois mundos estabelecem uma relagédo bastante estreita e
dindmica, permitindo que questdes relacionadas ao trabalho afetem a familia e vice-versa
(BASTOS; AGUIAR, 2014). Estes autores desenvolveram um instrumento (ECTF) para medir
as duas dimenso6es. A primeira - interferéncia do trabalho na familia — mede o conflito gerado
pela medida em que as demandas de trabalho, o tempo dedicado a ele e a tenséo gerada por ele,
interferem na familia. A segunda dimensdo - interferéncia da familia no trabalho — mede o
conflito gerado na medida em que as demandas da familia, o tempo dedicado a ela, e a tensao
gerada por ela, interferem no desempenho ocupacional.

Embora cada modelo apresente particularidades no que diz respeito as suas concepgoes
acerca das relacbes entre o trabalho e a familia, todos consideram o potencial de eventos
ocorridos em um dominio afetarem respostas do individuo a demandas de outro dominio da
vida. Até mesmo o modelo da segmentacdo, que originalmente se caracteriza pela defesa da
separacdo integral das esferas da vida, sofreu alteragbes para se adaptar a incontestavel
permeabilidade que une os dois dominios (BASTOS; AGUIAR, 2014).

Uma vez identificada a existéncia de interdependéncia entre trabalho e familia, o desafio
volta para a procura do equilibrio entre si. No entanto, ndo se trata de uma tarefa simples, uma
vez que as demandas das duas esferas nem sempre séo facilmente conciliaveis. De modo geral,
pode considerar a existéncia de dois resultados possiveis dessa interacdo: de um lado, o
envolvimento em um dominio pode ser capaz de influenciar positivamente o comportamento
em um segundo dominio; de outro, o engajamento em um papel pode ser responsavel por
prejuizos no desempenho de outro papel em uma esfera da vida distinta. No primeiro caso, diz-
se que ocorre a facilitacdo trabalho-familia, enquanto no Ultimo considera que acontece o
conflito trabalho-familia (BASTOS; AGUIAR, 2014).
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2.4 A MULHER, A MATERNIDADE E O TRABALHO

No nivel familiar a responsabilidade maior pelo cuidado dos filhos, acaba sendo das
mulheres e ndo é diferente com as tarefas domésticas. Sdo também as mulheres que fazem mais
interrupgdes na carreira profissional, reestruturando a atividade profissional em prol das
exigéncias familiares. (EBY et al., 2005, apud FONTAINE et al., 2010).

Andrade e Barbosa (2015) destacam que durante muito tempo era comum considerar o
trabalho e a familia como dois dominios independentes da vida. Essa postura, no entanto, foi
modificada com o passar do tempo, demonstrando que esses dois mundos estabelecem uma
relacdo bastante estreita e dinamica, permitindo que questdes relacionadas ao trabalho afetem
a familia e vice-versa.

Ainda para Andrade e Barbosa (2015 p. 23) trabalhar e mercado de trabalho funcionam
como “pano de fundo” para o debate sobre a gestdo de Recursos Humanos e seus métodos de
carreira. Sobre o trabalho, ha uma grande discussdo sobre seu fim e/ou suas novas
configuragdes, seus padrdes “flexiveis” presentes até hoje, as mudancas no contrato de trabalho
e as projecOes do trabalho para o futuro. Em relacdo ao mercado de trabalho, destaca os fatos
de algumas tendéncias a partir do aumento expressivo da presenca feminina.

As mulheres vém ganhando cada vez mais espagos no mercado de trabalho e ja estfo
em maior numero em diversas areas do ensino superior, nos setores de servigcos e no setor
publico também. Apesar dessas modificacGes, se discute que os gestores das organizacdes nao
tém conseguido acompanhar as inUmeras mudancgas ocorridas com os individuos, o que gera
descompasso na discussdo sobre carreiras na perspectiva organizacional e na visdo individual.
(ANDRADE; BARBOSA, 2015 p. 23).

Ainda para os autores, os profissionais tém pensado em suas carreiras de forma mais
aberta e em formatos diferenciados do que as empresas vinham oferecendo como trajetorias.
Isso faz com que procurem novas oportunidades oferecidas no mercado, como profissionais
liberais e/ou empreendedores, para estabelecer seu posicionamento profissional e a construcéo
de um futuro profissional.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia de pesquisa se caracteriza como descritiva quantitativa. Este tipo de
pesquisa acordo com Gioia et al. (2006, p. 78) “tem por objetivo quantificar os dados e
generalizar os resultados da amostra para a populacdo-alvo, com base em um grande numero
de casos; lanca mdo de amostras representativas, coleta de dados estruturada e analise dos
dados”. A pesquisa desenvolvida foi de natureza quantitativa, de nivel descritivo, e como
estratégia utilizada a survey.

3.1 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE PESQUISA

O estudo foi realizado em uma IES, com cinquenta anos de atuagéo, contando com cerca
de 25 mil alunos matriculados e 1.800 funcionarios. A lideranca na IES em estudo esté dividida
em lideres da area técnica administrativa, que diz respeito a area de meio, e as liderancgas de
areas académicas, que dizem respeito a areas fim da instituicdo. Neste estudo foram
considerados lideres em cargos de Alta Gestdo (Reitoria e Pro-reitorias), Diretores de Areas do
Conhecimento e Coordenadores de Coordenadorias; Gerentes e Diretores Institucionais;
Coordenadores Administrativos Gerais; Coordenadores de Cursos de Graduacdo e
Coordenadores de Programas de P6s-graduacao Stricto Sensu, conforme apresentado na Tabela
1. Apesar de contar com um namero significativo de cursos de Lato Sensu, as coordenacgdes
nédo foram consideradas neste estudo, devido ao curto espaco de tempo em que permanecem na
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funcéo. A divisdo de mulheres em cargo de gestdo pode ser melhor observada na Figura 1.

Tabela 1- Diviso de lideranca da IES

Area Homens/Mulheres | Mulheres %

Alta gestdo 8 1 0,50%
Diretores de Area - Coordenadores coordenadorias 23 8 4,20%
Gerentes e Diretores Institutos - Coordenadores 23 7 3,70%
Administrativos Gerais 42 21 11,00%
Coordenadores de Cursos 80 40 20,90%
Coordenadores Stricto Sensu 15 3 1,60%
Total 191 80 41,90%

Fonte: Elaborada pelas autoras (2017).

Figura 1 — Mulheres lideres da IES
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DOGerentes e Diretores Institutos - Coordenadores
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B Coordenadores de Cursos

20,90% 11,009 B Coordenadores Stricto Sensu

Fonte: Elaborada pelas autoras (2017).

Nesse contexto, destaca-se a relevancia de estudos das novas configuragdes da diviséo
do trabalho, visto que, como apontado, ha um grande nimero de mulheres ocupando posi¢Ges
gerenciais, sendo diretoras, coordenadores de organizagdes em geral. De todos 0s novos
empreendimentos inaugurados no Brasil em 2010, praticamente metade foi iniciado por
gestoras, o que coloca o pais como um dos que tém o maior nimero de empreendedoras do
mundo (MENEZES; OLIVEIRA, 2015). Observa-se na Tabela 1 que as liderancas femininas
na IES em estudo representam 42% dos cargos da instituicdo, o que mostra que cada vez mais
0 espaco da mulher vem sendo conquistado no mercado de trabalho.

3.2 TECNICAS E PROCEDIMENTOS ADOTADOS

De acordo com Borba et al. (2013 p. 12), as pesquisas atuais séo classificadas em duas
grandes vertentes: pesquisa quantitativa e pesquisa qualitativa. A pesquisa gquantitativa, que
foca no grande nimero de individuos, recorrendo aos métodos estatisticos para a analise de
dados coletados de maneiras diversas, inclusive entrevistas. A pesquisa qualitativa, também
chamada pesquisa naturalistica, tem como foco entender e interpretar dados e discursos, mesmo
guando envolve grupos de participantes.

Foi utilizada a Escala de Conflito Trabalho-Familia — ECTF dos autores Bastos e Aguiar
(2014) aplicada para apuracao de resultados e interpretagéo do Conflito Trabalho-Familia para
lideres de uma IES da Serra Gaucha. O instrumento contém dez questdes, sendo cinco para
avaliacdo da dimens&o Interferéncia do trabalho na familia e cinco para avaliagdo da dimensao
Interferéncia da familia no trabalho. A escala de respostas € de seis pontos de
concordancia/discordancia, variando de 1 (Discordo Totalmente) a 6 (Discordo Totalmente).

Qualquer individuo que tenha o potencial de vivenciar os conflitos entre sua vida
familiar e ocupacional esta apto a responder a escala. Por se tratar de uma escala com reduzido

;
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namero de itens, a expectativa € que o questionario seja respondido em poucos minutos. No
entanto, o participante ficou livre para utilizar o tempo que julgava necessario. O levantamento
de dados foi feito através do sistema Google Forms, enviado o questionario de pesquisa por e-
mail e destinado apenas ao publico-alvo no periodo de 05 a 21 de maio de 2017, garantindo-se
o sigilo absoluto as respondentes quanto aos resultados individuais.

Bastos e Aguiar (2014) ainda ressaltam que para a apuracdo dos resultados, por se tratar
de escala bifatorial, os itens correspondentes a cada direcdo do conflito devem ser analisados
individualmente. Para o grau de percepcdo de interferéncia do trabalho na familia, foi efetuada
a media na fase de interpretacdo dos resultados.

4  APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa foi realizada em uma Institui¢do de Ensino Superior, da Serra Gaucha, com
as mulheres em cargo de lideranga, nos diversos niveis hierarquicos. O método de pesquisa
caracteriza-se por ser de natureza descritiva quantitativa, sendo a coleta dos dados realizada por
meio questiondrio com aplicacdo da Escala de Conflito Trabalho-Familia (ECTF),
contemplando as duas dimensdes de interferéncia (trabalho na familia e familia no trabalho) em
dez questBes. Na instituicdo pesquisada, 80 mulheres ocupavam no periodo da pesquisa 42%
dos cargos de gestdo considerados no estudo, tendo-se obtido uma resposta de 21 lideres
femininas, representando 26,25% do total de gestoras.

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA
A pesquisa foi respondida por 21 mulheres, predominando como escolaridade o
Mestrado, deste total a faixa etaria média das respondentes é de 41 a 50 anos idade, e o estado

civil casada/unido estavel, tendo em média dois filhos. As Figuras 2, 3, 4 e 5 permite visualizar
os dados citados.

Figura 2 — Escolaridade

@ Ensino Médio

@ Graduacao
Especializacdo/MBA

@ Mestrado

@ Coutorado

@ Pos-Doutarado

Fonte: Elaborada pelas autoras (2017)
Base: 21 respostas
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Figura 3 — Faixa etéria
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@ 41 a50anos

@ 51a60anos

@ Mais de 50 anos

Fonte: Elaborada pelas autoras (2017)
Base: 21 respostas

Figura 4 — Estado civil

& Solteira
@ Casada/unifo estavel
® Separadafdivarciada
® “ilva
Fonte: Elaborada pelas autoras (2017)
Base: 21 respostas
Figura 5 — Numero de filhos
&1
®:2

@ 2 oumais
& Mao tem filhos

Fonte: Elaborada pelas autoras (2017)
Base: 21 respostas

Com relacdo ao nimero de liderados, 38,1% lideram até 10 pessoas, mesmo percentual
apresentado para quem lidera de 11 a 20 pessoas. maximo 20, representado com 38,1%.
Analisando-se o tempo de empresa, predominaram as lideres com 6 a 10 anos de empresa
(28,6%) e 16 a 20 anos (28,6%), seguidos das lideres com mais de 20 anos de instituicdo
(23,8%). Conforme representado pelas Figuras 6 e 7 a seguir.
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Figura 6 — Quantidade de liderados
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Fonte: Elaborada pelas autoras (2017).
Base: 21 respostas

Figura 7 — Tempo de empresa

@ Menos de 3 anos
® 2a5anos
6a 10 anos
® 11 a15anos
@ 16320 anos
& Mais de 20 anos

Fonte: Elaborada pelas autoras (2017)
Base: 21 respostas

4.2 CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

A Tabela 2 apresenta a média obtida em cada uma das perguntas da Escala de Conflito
Trabalho-Familia — ECTF.

A partir dos resultados obtidos na pesquisa, pode-se observar que sobre a Dimenséo
Interferéncia do trabalho na familia, de cinco critérios, dois sdo considerados de interferéncia
elevada, com média de 4,6 e 5,2, sdo eles: As demandas do meu trabalho interferem na minha
vida familiar e Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as coisas que
quero fazer em casa. Os demais itens foram considerados de interferéncia moderada, com de
média de 4,2, 4,3 e 4,5: Devido a gquantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho
dificuldade em cumprir minhas responsabilidades familiares; As pressdes do meu trabalho
restringem a liberdade de planejar as minhas atividades familiares e Os meus deveres no
trabalho me levam a mudar meus planos para as atividades familiares. A média obtida para a
Dimensdo foi 4,6 — representando elevada interferéncia do trabalho na familia das lideres
femininas.
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Tabela 2 — Escala de Conflito Trabalho-Familia— ECTF

DIMENSAO PERGUNTAS MEDIA DII\I\/I/IEEIID\IIQ&O
© As demandas do meu trabalho interferem na minha vida familiar. 52
e Devido a quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho dificuldade 45
i em cumprir minhas responsabilidades familiares. '
[
- Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as coisas 46
8 que quero fazer em casa. ' 4,6
2 As pressBes do meu trabalho restringem a liberdade de planejar as 49
& minhas atividades familiares. '
g 8
S E Os meus deveres no trabalho me levam a mudar meus planos para as
c G D A 4,3
=% atividades familiares. '
As demandas da minha familia interferem nas minhas atividades de 30
trabalho. ;
2
s Eu preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas que 27
£ surgem quando estou em casa. '
o
[
e Por causa das demandas da minha familia, ndo consigo fazer as coisas 21
E que preciso no trabalho. ' 2,5
&
3 Minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades no
8 trabalho (como chegar no horéario, cumprir as tarefas e a jornada de 2,2
& trabalho).
&
£ As pressOes geradas pela minha familia interferem no meu desempenho 25
= no trabalho. '

Fonte: elaborada pelas autoras com base em Siqueira (2014 p. 130)
Legenda de Interferéncia: baixa percepgdo entre 1,0 e 2,5 - moderada entre 2,6 e 4,5 - elevada interferéncia
acima de 4,6.

Para a Dimensdo Interferéncia da familia no trabalho, de cinco critérios avaliados,
dois foram considerados de interferéncia moderada, com média de 2,7 e 3,0: As demandas da
minha familia interferem nas minhas atividades de trabalho e Eu preciso adiar atividades de
trabalho por causa de demandas que surgem quando estou em casa. J& as outras trés
interferéncias foram consideradas de baixa percepg¢éo, sendo: Por causa das demandas da
minha familia, ndo consigo fazer as coisas que preciso no trabalho; Minha vida doméstica
interfere nas minhas responsabilidades no trabalho e As pressdes geradas pela minha familia
interferem no meu desempenho no trabalho, ndo apresentando grande poder de influéncia. A
média obtida para a Dimensdo foi 2,5 — no limite entre a baixa e média percepcdo de
interferéncia da familia das lideres femininas no seu trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo teve por objetivo verificar a percepgdo das liderancas femininas de uma IES
da Serra Gaucha sobre o conflito trabalho-familia. Os resultados demonstraram percepc¢éo de
alta interferéncia do trabalho na vida pessoal (média de 4,6), contrastando com a baixa
percepcao da influéncia da familia no ambiente de trabalho (média de 2,5). Desta maneira
evidencia-se que muitas vezes mulheres com dupla jornada, ndo conseguem exercer com
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exceléncia seus afazeres na empresa, o que leva a maior interferéncia dos mesmos em sua vida
familiar.

Na dimenséo de interferéncia do trabalho na familia, o critério com mais alta influéncia
percebida foi As demandas do meu trabalho interferem na minha vida familiar. Ja na dimensao
de interferéncia da familia do trabalho, o critério com maior percepcdo foi As demandas da
minha familia interferem nas minhas atividades de trabalho, evidenciando que as lideres
percebem maior impacto do trabalho na familia do que da familia no trabalho. O passar dos
anos exigiu da mulher que agregasse outras tarefas, sem abdicar das tarefas do lar. A
responsabilidade dos afazeres da casa e dos filhos continuou a pesar em grande parte somente
sobre a mulher, parecendo ndo haver negociacdo com o0s outros membros da familia. Esse
conflito denota ser o grande desafio para essas gestoras.

Os resultados corroboram o que afirmam Andrade e Barbosa (2015) de que a carreira
das mulheres executivas vive em conflito constante com sua vida familiar, sendo a conciliagdo
extremamente dificil. Tais resultados convergem ainda para 0 que destacam Bastos e Aguiar
(2014) para quem a ideia de considerar trabalho e a familia como dois dominios diferentes foi
modificada por estudos que demonstraram uma relacdo muito estreita e dindmica, permitindo
que questdes relacionadas ao trabalho interfiram na familia e vice-versa. ldentificar a percepcéao
de tal interferéncia permite tanto para as executivas quanto para a instituicdo onde atuam,
estabelecer estratégias para que tal interferéncia possa ser positiva e ndo conflitante. Ai reside
a principal contribuicdo do presente estudo.

Como limitacGes do estudo cita-se 0 baixo retorno do questionério de pesquisa,
considerando o namero significativo de gestoras na IES analisada. Como estudos futuros
sugere-se ampliar a pesquisa, no sentido de verificar a visdo dos integrantes dessas familias,
analisando como eles se sentem em ter essa lider, uma mae ou esposa ocupando esse cargo de
gestora, qual o impacto para eles. Sugere-se ainda ampliar a pesquisa para 0 a@mbito da
instituicdo de ensino, e suas exigéncias sobre as liderancas femininas.
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