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RESUMO

O artigo tem como objetivo compreender os sigrifiada vivéncia de conflitos entre a pratica gaatrecas
relacdes em familia. O estudo foi embasado epidtgicamente nos pressupostos do paradigma intatmat
utilizou uma abordagem qualitativa e foi realizadon gerentes que atuam no Banco do Brasil. O tormfitre
a pratica gerencial e as relacdes em familia éstilado ao tempo dedicado ao exercicio de papéisabalho
e na familia, a incompatibilidade de interesses aligergéncias de percepcdo e de visdo entre otesge
envolvidos. A pesquisa revelou a existéncia deréatque geram conflito na préatica gerencial e elgdes em
familia. A percepcéo dos gerentes é que os comffits relagdes em familia os afetaram emocionatneeisiso
interfere no desempenho da pratica gerencial. Alvasxdema numa perspectiva complexa e multidimeasié
uma forma de reconhecer a existéncia de conexf@esiass, temporais e comportamentais e essa cac&tat
pode auxiliar a compreender a experiéncia vividagdeentes de forma singular e multifacetada. Estudo
adicionais devem considerar os vinculos entre ®mgéra personalidade, o contexto, o tipo de traballo
estagio na carreira. Espera-se que o tema amfieoade andlise do conflito e auxilie na compreerdsiteoria
e da pratica organizacional.

Palavras-chave conflito; gerente; relacdo trabalho e familia.

ABSTRACT

This article seeks to understand the meanings wflicbexperience between management practice amdly
relations. The study, based epistemologicallylfengremises of the interpretative paradigm, usqdaditative
approach and was conducted with managers who wdhedrazil Bank. The conflict between the manageim
practice and the relations in the family is relatiedhe time devoted to exercising the roles ofknemd family,
the incompatibility of interests and differing peptions on the part of the agents involved. Thearh
revealed the existence of factors that provokelmbnfi management practice and in family relatioips. The
managers’ perception is that the conflicts in fgnmélations affected them emotionally and interfaretheir
professional performance. Addressing the issue goraplex and multidimensional perspective is a way
acknowledge the existence of spatial, temporal beddavioral connections, and this finding may help t
understand the experience of the managers in ai@igiqd multifaceted way. Additional studies shaddsider
the links between gender, personality, contextumneabf work and career stage. It is hoped thathkene will
broaden the analysis focus of conflict and supimottie understanding of organizational theory arattice.

Key words: conflict; manager; work and family relations.
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INTRODUGAO

O trabalho e a vida em familia de gerentes sofrerainda sofrem varias transformacées. O gerente
ampliou o escopo de sua atividade, ao incorpodamansao técnica uma perspectiva mais estratégica,
complexa e multifacetada. Do inicio do século X¥ atdécada de 1970, o trabalho nas organizagdes
era caracterizado por modelos tayloristas e fasligAntunes, 2000; Harvey, 2000; Heloani, 1994).
Com a introducédo da acumulacéao flexivel, apoiadfiexibilidade dos processos de trabalho, houve
um confronto com a rigidez do fordismo e emergiravas relacdes de trabalho (Harvey, 2000).

Alguns autores realizaram estudos no campo da garéom o objetivo de delimitar o escopo da
atividade gerencial (Barnard, 1971; Escrivdo, 198&yol, 1994; Kotter, 1982; Mintzberg, 1973,
1990; Tonelli & Alcadipani, 2003), que engloba uoninto de papéis (Mintzberg, 1990), funcdes
(Fayol, 1994; P. R. Motta, 1991) ou competéncias Boterf, 2003; Quinn, Fareman, Thompson, &
McGrath, 2003), que se tornaram mais complexa®r@gol do tempo (Stewart & Fondas, 1992). As
mudancas no ambiente empresarial afetaram a prg¢icencial e influenciaram as relagbes dos
gerentes fora do trabalho, uma vez que a compefpgiioum espaco no mercado demanda a
necessidade de grande investimento pessoal (emergiapo) para o desenvolvimento profissional.

Por outro lado, a familia também passou por tramsfgdes nas Ultimas décadas, decorrentes de
fatores econdmicos, sociais, politicos e culturgispmovendo ajustes nos estilos de vida e
incorporando novos valores e atitudes. Esse proass$ransformacédo na estrutura familiar também
demanda novas configuracdes e relagbes familiaseguais revelam uma mudanga na compreensao
da familia, que deixa de ser concebida como niedeadmico e reprodutivo e passa a ser percebida a
luz de uma viséo socioafetiva (Farias, 2004).

A familia exerce papel central na trajetéria deauvilhs pessoas e oanstrucdode uma identidade
social. Ela € a mola propulsora para a dignidade pssoas, o ambiente propicio para o
desenvolvimento da personalidade humana (Fari&gl)20m espaco de interagdes afetivas (Farias,
2004; L6bo, 2004; Romagnoli, 1996), de aprendizmdeescimento (Romagnoli, 1996), que é movido
pelo afeto (Farias, 2004), relacionamento (Desidd®283; Romagnoli, 1996), convivéncia e respeito
mutuo (Desiderio, 1983) e busca de realizacdo pefsarias, 2004).

Para Parcel (1999), as questdes relacionadasraeicd® entre o trabalho e a familia se tornaram o
centro das atencbes de pesquisadores, formuladergsliticas e cidadaos, pois no coracdo dessa
juncao critica esta a alocagéo do tempo para catituicdo e as estratégias que as familias emprega
para cumprirem suas obrigacdes no trabalho e emn cas

Nas ultimas trés décadas, houve um crescimentouaatidade de pesquisas com o objetivo de
compreender as relagbes entre a vida no trabathwida pessoal (Carponi, 1997; Debord, Canu, &
Kerpelman, 2000; Haddock, Zimmerman, Ziemba, & @Gyre001; Kerslake, 2002; Kiecolt, 2003;
Kossek, Noé, & Demarr, 1999; Lambert, 1990; Pittma®94; Quental & Wetzel, 2002). Esses
trabalhos ajudam a compreender a natureza doareéanento entre os papéis vividos no trabalho e na
familia e o conflito nesta relacdo. Sennet (200fpaa que a flexibilidade e os comportamentos
associados a visao de curto prazo sao geradommilitos entre o trabalho e a familia.

Para Janasz e Behson (2007), os conflitos na cel&gdbalho e familia estdo associados a
caracteristicas situacionais (conflito de papéidemograficas (horas trabalhadas, niumero de filhos)
gue podem resultar em aumentotdeover, absenteismo, estresgeirnout reducao nos niveis de
satisfacdo e de comprometimento organizacionalsatisfacdo na vida conjugal (Wilson, Polzer-
Debruyne, Chen, & Fernandes, 2007). A teoria dpgigapor exemplo, sugere que o conflito ocorre,
gquando as pessoas se engajam em multiplos pamesfiguncompativeis (Katz & Kahn, 1987).

Wilson et al. (2007) destacam a existéncia de dois direcionamedistintos, ligados de forma
reciproca, envolvendo o conflito de papéis na &ddcabalho e familia. O primeiro deles é associado
a aspectos estruturais ou de desenvolvimento diéida@s conflitos surgem na familia, tém impacto
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no comportamento e interferem nas responsabilidad@sionadas ao trabalho. O segundo indica que
a dedicacdo aos papéis desenvolvidos no trabalde dificultar os papéis ligados a familia. As
demandas do tempo para o trabalho interferem rgsomeabilidades ligadas a familia e geram
conflito. Esses dois direcionamentos indicam queonflito pode ter a sua origem na familia e
interferir no trabalho, ou vice-versa, 0 que camdza a sua bidirecionalidade.

Este artigo teve como referéncia esta discuss@ipeéivou compreender os significados da vivéncia
de conflitos entre a pratica gerencial e as relaghe familia, segundo a percepcao de gerentes que
atuam em uma agéncia do Banco do Brasil.

Vale ressaltar que o estudo realizado aborda ditcoafpartir de uma perspectiva complexa (Morin
& Lemoigne, 2000; Silva & Rebelo, 2008 multidimensional (Chanlat, 1992), uma vez que as
relagdes entre o trabalho e a familia ocorrem dav#@aneiras e em diferentes niveis, se inserem em
sistema complexo (a vida) e essa complexidade peraneatureza humana e a sua relagdo com o
mundo. Vislumbrar o conflito a partir de perspegticomplexa e multidimensional € a forma de
resgatar o espaco do ser humano na dimenséo wabalh dimensdo familia, de maneira integrada e
ndo fragmentada. A fundamentacao tedrica da pesquiespeito do conflito na relacdo trabalho e
familia é apresentada a seguir.

FUNDAMENTACAO TEORICA

O conflito pode ocorrer em varios niveis. No niwelividual ou em grupo surge “quando uma parte
(individuo ou grupo) percebe a outra como obstaeulsatisfacdo de suas preocupacdes, o que
provocara um sentimento de frustracdo que podeed, lposteriormente, a reagir em face da outra
parte” (Rondeau, 1996, pp. 206-207). Apesar de reaito ser limitado, o autor aponta algumas
caracteristicas que séo geralmente associadastérexa de conflitos: a interdependéncia das pates
incompatibilidade percebida por uma delas; e aagéo social onde se exprimem os conflitos.

7

Segundo Robbins (2002), o conflito € “um proceas® tgm inicioguando uma das partes percebe
gue a outra parte afeta, ou pode afetar, negativ@nelguma coisa que a primeira considera
importante” (p. 373). Ja Follet (1997) associa ofl@o as diferencas e ndo podemos evita-lo, mas
utiliza-lo. “Em vez de condené-lo, deveriamos fazmn que trabalhasse a nosso favor” (p. 71). Outra
concepcdao a respeito do conflito envolve os pagmEimis. Katz e Kahn (1987) abordam o conflito e o
definem como “a ocorréncia simultanea de dois (ais)rpapéis, de tal modo que o desempenho de
um tornaria mais dificil o desempenho do outro” 205). F. C. P Motta e Vasconcelos (2002)
destacam que a incompatibilidade entre papéisegpactativas contraditérias que provocam pressdes
opostas e podem afetar a experiéncia emocionapéssoas, intensificando os conflitos internos,
aumentando a tensao no trabalho e também conwlipyor exemplo, para a redu¢do no desempenho
e na satisfacdo com o trabalho (Janasz & Behs®7, 2Wilsonet al, 2007).

O conflito sempre estard presente nas organizagimsfestando-se no nivel pessoal, interpessoal
ou entre grupos e organizac¢des (Morgan, 1996).daudor, o conflito...

pode ser construido dentro das estruturas orgamieas, Nos papéis, nas atitudes e nos estereftipos
ou surgir em funcdo de recursos escassos. Podaaito ou implicito. Qualquer que seja a forma
gue assuma, a sua origem reside em algum tipoveegéncia de interesses percebidos ou reais (p.
160).

P. R. Motta (1991) aponta a existéncia de variasdaigens sobre os conflitos e as enquadra dentro
de trés correntes: a dos conflitos de interessedpsaconflitos de papéis e a dos conflitos de
personalidade e de percepc¢bes individuais e deepegugrupos. Rondeau (1996) reconhece a
existéncia de dois modelos que servem para desceviendmeno. Um desses modelos é o
estrutural, que propde quadros de referéncia para compreaxia@ondicbes gerais em que se
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desenvolve um conflito, para melhor apreender wsda suscetiveis de influenciar o comportamento
das partes envolvidas. O outro modelo processua) que procura descrever a dindmica de uma
situacdo de conflito, e busca ilustrar as transfgdes vividas pelas partes, quando ocorre um
episddio conflitual.

Inspirado nesses dois modelos, Rondeau (1996) erapéa analise do conflito a partir de trés
perspectivas: estrutural, dindmica e diacronicdbRs (2002), por sua vez, classifica o conflitmmoo
funcional ou disfuncional. O funcional consideraanflito como construtivo, apoiado nos objetivos
do grupo e objetiva melhorar o seu desempenho. d&foncional aborda que existem maneiras
destrutivas de conflito que atrapalham o desempedalgyupo.

Uma analise do conflito a luz das varias definic@esspectivas, abordagens e classificacdo para o
constructo indica a sua natureza multifacetadadeesional, o que reforca a emergéncia de uma
perspectiva mais complexa para ampliar o escopandéise, percebendo o conflito ndo apenas de
forma negativa, mas como espaco para reflexdo emgadna perspectiva de significado da vida das
pessoas dentro e fora da organizacao.

Na relacdo trabalho e familia, varios autores cmmaim o conflito como de papéis, em que as
demandas de um dominio (trabalho ou familia) sdtuamiente incompativeis com as demandas de
outro dominio (familia ou trabalho) (Carlson & Kam2000; Greenhaus & Beutell, 1985; Wilsetn
al., 2007).

As demandas conflitantes do trabalho e da videopésempre estiveram presentes no cotidiano das
pessoas (Quental & Wetzel, 2002). No caso dos tgeasse conflito surge no momento em que o
exercicio do papel da geréncia entra em choqueasopapéis que eles exercem na familia ou vice-
versa. Essa incompatibilidade acaba provocanddemals. Greenhaus e Beutell (1985) argumentam
gue o conflito entre trabalho e familia existe giaontempo dedicado as necessidades de um papel
torna dificil satisfazer as necessidades do ogwando aensdoda participacdo em um papel torna
dificil a satisfacdo das necessidades do outrajamdp oscomportamentosespecificos requeridos
por um papel dificultam a satisfacdo das necessgidd outro.

Quando os conflitos entre esses dois dominios erprsurgem consequéncias adversas para 0s
individuos e para as organizacdes. As pessoasrinim os conflitos entre o trabalho e a familia
podem ter aumento do risco de doengas, desempealdeguado com um parceiro ou parente,
reducdo da satisfacdo em relacdo a vida e desaustessamento (Fu & Shaffer, 2001).

Com base em uma analise de varios estudos, Ahn@@3)(2lestaca que existe uma variedade de
antecedentes (incluindo ambiglidade, conflitos a@és, demandas de tempo e envolvimento com os
dominios do trabalho e da familia) que levam asgaesa vivenciarem conflitos.

Marchese, Basshan e Ryan (2002) citam varios estddoconflito na relacdo trabalho e familia
realizados no campo da Administracdo. Eles comatatgue o conflito € um constructo bidirecional e
ocorre de duas formas: a) o trabalho interferiraleida em familia (trabalhe® conflito na familia); e
b) vida familiar interferindo nas responsabilidadegrabalho (familia> conflito no trabalho).

Para pessoas que exercem cargos gerenciais, enflégessassumem papel relevante, pois como sua
atuacdo é condi¢&ne qua nomara a transformagéo organizacional (Moscovid020a vivéncia de
conflitos pode prejudicar o seu desempenho e tan@dbéumalidade de vida fora do trabalho (Evans,
1996). O trabalho e a familia estdo interconectatitamter um relacionamento harmonioso entre
essas duas dimensdes beneficia as pessoas em@igayges (Fu & Shaffer, 2001).

O artigo de Greenhaus e Beutell (1985) é um dos witddos na literatura de conflito na relacdo
trabalho e familia. Os autores abordam as fonteod#itos entre os papéis do trabalho e da familia
Eles discutem a natureza desses conflitos, desta@anconflitos de papéis, os conflitos entre Epéi
os conflitos entre o trabalho e a familia.
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Vale lembrar que essa tipologia de conflitos nadepser percebida de forma isolada. Carlson,
Kacmar e Stepina (1995) argumentam que os estuddeesl tipos de conflitos demonstram resultados
divergentes e apontam a existéncia de outros fatoweno necessérios para explicar as fontes de
conflitos entre trabalho e familia de maneira noaimpleta. Um desses fatores € a identidade social.

A partir da andlise de alguns estudos do conféteatacéo trabalho e familia, péde-se constatar que
os autores direcionaram seu foco de andlise nasmgeg aspectos: determinantes do conflito (Fu &
Shaffer, 2001); conflitos de papéis (Valcour, 2Q00@)ncipais fontes de conflito (Greenhaus &
Beutell, 1985); tipos de conflitos (Rizzo, House L&man, 1970); modelos de conflito (Carlson &
Kacmar, 2000; Smyrnioset al, 2003); antecedentes que geram conflito (Ahmad)3pR0
bidirecionalidade dos conflitos, ou seja, trabajkcando conflito na familia e familia gerando citmfl
no trabalho e suas consequéncias (Marcle¢sa., 2002); relacdo entre tempo, identidade e suas
incongruéncias na geracao de conflitos (Carktoal, 1995); e os significados derivados do conflito
na vida no trabalho e fora dele, utilizando o teropmo uma metéfora para o balango da relacao
(Thompson & Bunderson, 2001).

Na proxima sec¢do, sera delimitado o caminho meégitd percorrido durante a realizagdo do
estudo, com o intuito de caracterizar o designegayisa, além de delimitar o processo de coleta dos
relatos das experiéncias dos gerentes e as et@pasilise compreensiva e interpretativadbmog®.

CAMINHO METODOLOGICO

O estudo realizado com gerentes foi embasado, eemsbgicamente, nos pressupostos do
paradigma interpretativo (Burel & Morgan, 1979)s&®rientacdo paradigmatica entende a sociedade
de um ponto de vista do participante em acdo emdeeabservador (Morgan, 1980). A partir da
delimitacdo da visdo subjetiva da realidade, preeola no paradigma interpretativo, a pesquisa
utilizou uma abordagem qualitativa, que ndo € umjurto especifico de técnicas, mas abordagem
para compreender fendmenos sociais (Morgan & Schirdio80, p. 491).

Na pesquisa qualitativa, os pesquisadores est@oesstados nos significados construidos pelos
sujeitos a partir das experiéncias como foram ewidu sentidas (Merriam, 1998). Dentre os varios
métodos de pesquisa citados por Merriam (1998puegt por realizar um estudo qualitativo basico,
mas também foram utilizados os pressupostos dodmé&momenoldgico no processo de analise dos
dados (Barrit, Beekman, Bleeker, & Mulderij, 20@0cudo, 2000; Santos, 2004).

A pesquisa foi realizada com gerentes de umadigdid de Economia Mista do setor financeiro — o
Banco do Brasil, especificamente em uma Agéncialitada em uma capital do Sul do Brasil,
responsavel pelo atendimento dos entes publicdachiidas as trés esferas do Poder — Executivo,
Legislativo e Judiciério.

A escolha dos gerentes e do tipo de atividade gwiofial ocorreu de forma intencional,
caracterizando a amostra como nao-probabilisticarriym, 1998). Participaram da pesquisa seis
gerentes. Todos sao homens, casados, um delesntéithaie cinco tém dois filhos. Os gerentes estéo
em uma faixa etéria que varia de 41 a 51 anosanatw banco ha mais de 22 anos. Quatro gerentes
sdo graduados em Administrac@o e dois em Cién@atileis. Um deles possui mestrado completo,
dois estdo cursando o mestrado, dois possuem pdaagédato sensuna area de Administracdo e
um deles a graduacao.

Para captar os relatos das experiéncias foi witiza método de entrevista fenomenoldgica em
profundidade proposto por Seidman (1997). O métmnbinou a entrevista focada na experiéncia
vivida e a entrevista em profundidade. Nessa algerdando existe um nimero de questdes definidas
a priori, pois o objetivo da entrevista foi levas gerentes a descreverem as suas experiéncias,
ressaltando a vivéncia de conflitos entre a prg@rancial e as relagbes em familia.
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A entrevista em profundidade € wiclo das experiéncias dos gerentes e foi dividida émdtapas
(entrevistas): a primeira entrevista foi direciomguhra a delimitacdo do contexto da experiéncia; a
segunda procurou elucidar os detalhes das experséinerentes aos conflitos entre a pratica geaénci
e as relacdes em familia; e, a dltima teve cometiobj levar os gerentes a fazerem uma reflexdo
sobre os significados de suas experiéncias (Seidb¥87). Esta etapa ocorreu apés a transcricdo das
duas primeiras. Durante a sua realizacdo, muitosntgs iniciaram um processo de reflexdo dos
conflitos entre a pratica gerencial e as relagéefenilia.

Todas as entrevistas foram gravadas e transcit@alinente, gerando protocolos que foram
submetidos aos gerentes para que eles pudessemridatos de suas experiéncias. ApOs 0s gerentes
devolverem os protocolos teve inicio o processarddise.

A analise compreensiva interpretativa dos dadasidal os passos para compreender o fenémeno.
Esse processo de categorizacdo e busca de sigogienvolve um movimento de ida e volta entre
pedacos daedados concretos e conceitos abstratos, entre o racméfmiutivo e dedutivo, entre a
descricao e a interpretacdo (Merriam, 1998).

Durante a leitura e releitura dos protocolos daeeistas ocorreu uma sensacao de falta de
direcionamento, mas dssightsde como estabelecer uma estrutura para compreesdignificados
foram emergindo a partir da leitura dos livros dankh (1990), Bicudo (2000) e Bicudo e Esposito
(1994) e também do artigo de Bagital. (2000) e da tese de Doutorado de Santos (200dartk da
leitura desses autores, que utilizaram a fenomgizotimmmo método de pesquisa, foi desenvolvido um
processo de analise dos dados, subdividido enetatas, que ndo séo dissociadas, mas integradas, o
que indica que o processo é ciclico. As etapasaddeitura e releitura de cada um dos protocoéss d
trés entrevistas realizadas com os gerentes pamificacdo dos discursos; b) transformacdo de
protocolo de entrevistas em protocolo codificadm @ relatos dos gerentes; ¢) leitura e releitera d
todos os protocolos codificados para identificag@demas; d) agrupamento dos relatos dos gerentes
por temas em quadros teméaticos; e) preenchimensoqdadros tematicos; f) estruturacdo dos
resultados em um texto sobre cada tema, tomando t@we os quadros tematicos; e g) analise
compreensiva interpretativa dos resultados.

Nos resultados apresentados a seguir ndo foranidosl os discursos na linguagem do gerente, mas
os significados decorrentes do processo de ard@is@reensiva interpretativa dos dados articulados
com 0s pressupostos tedricos envolvendo o tema.

RESULTADOS DA PESQUISA

Diante da analise compreensiva interpretativazaddi, constatamos o papel central das relacdes em
familia na vida dos gerentes, o que nos levou ex fama reflexdo a respeito da representatividade da
familia na sociedade. Os significados atribuidéandilia denotaram uma visdo socioafetiva e também
indicaram a sua importancia no estabelecimentcadedps de referéncia culturais e sociais. Como a
familia foi considerada a base de tudo na vidagiwentes, os pilares que dao sustentacdo a essas
bases foram a afetividade e o relacionamento. &eradinamico da familia também ficou evidente,
uma vez gque o0s gerentes citaram os nucleos faesligamilia de origem e familia que construiram)
como determinantes em seu desenvolvimento pesgoafigsional.

O dialogo, o0 apoio e a convivéncia se revelaramocbases das relacdes em familia. Pela analise
dos resultados, podemos constatar quanto essasdagkaram 0s gerentes a evitar o surgimento de
conflitos. A Tabela 1, a seguir, ilustra os sigratios atribuidos pelos gerentes a familia e apgeeasn
bases das relagces em familia.
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Tabela 1

Espaco Social da Familia: Significado e Bases daglR¢des em Familia

SIGNIFICADO DA FAMILIA BASES DA RELACAO EM FAMILIA

- a familia é a base de tudo. - didlogo (maneira de compartilhar experiéncias, de dar
. A exemplos e de aumentar a cumplicidade. E mediado
- 0 sentido da existéncia. .
pelo respeito).
- uma forma de realizacdo pessoal. . . :
- apoio (dos pais, da esposa e de pessoas mais
- espaco mediado pela afetividade e pelo proximas na formacéo e desenvolvimento profissjonal
relacionamento. no atendimento das expectativas profissionais e na

. ~ criacdo dos filhos).
- determinante na construgdo de valores.

q bel o inculos convivéncia(oportunidade de aprendizado; auxilia na

- €spaco on de je estabelecem os primeiros vincu Osconstruqéo de vinculos de afetividade e de conduta.

com a sociedade. gue propicia a convivéncia é a relacdo de troca, a
capacidade de ouvir e a tomada de decisédo
compartilhada).

Vale considerar que as bases das relac6es emdanilem configurar-se como desafio para muitos
profissionais, pois demandam uma visdo socioafetimatada no respeito, numa relacdo mais
participativa, franca e aberta entre as partesleidas. O didlogo, o apoio e a convivéncia, apesar
terem sido considerados bases das relacfes enmafarmifhbém foram fundamentais no exercicio da
pratica gerencial. O dialogo com superiores, parashordinados pode auxiliar os gerentes a fomentar
acOes, visando criar um clima participativo e unbi@mte propicio para minimizar a incidéncia de
conflitos que interfiram na relacdo entre o trabatha familia. O apoio no contexto da pratica
gerencial pode ajudar os gerentes a alcancarenob@ib/os pessoais e profissionais. A convivéncia
também é relevante, & medida que as relag6esansarais favorecem a implanta¢éo de um sistema de
aprendizagem e a institucionalizagédo de um relacr@mto interpessoal centrado na afetividade, na
participacdo e na capacidade de ouvir o outro.

A atividade gerencial € uma pratica social e, caffitona Dewey (1979), “toda a prética social que
seja vitalmente social ou vitalmente compartilh@daor sua natureza educativa” (p. 6). A adocao do
termo prética gerencial também esta associadadorie saber pratico (Reimbold & Breillot, 1995)
ou entendimento pratico proposto por Zarifian (30@in seu estudo das competéncias. Essas
consideragfes denotam que a pratica gerenciallare® de um processo de aprendizagem, mediado
pelo desenvolvimento de competéncias e tambémepeleriéncia. A pratica gerencial € um conjunto
de acBes que envolvem atividades e papéis exerpmogerentes no espaco social do trabalho. O
papel e a atividade gerencial sdo temas centragmanistragéo (Maximiano, 2002).

No estudo realizado com os gerentes, 0 contexfwat&a gerencial envolveu o ambiente externo e
interno. Hill (1993) ressalta que “gerenciar o eatt significa identificar e estabelecer relacdesees
com as principais pessoas e grupos de quem sups&dependem” (p. 298). Para efeito deste estudo,
gerenciamento do contexto envolveu, além das cemasides de Hill (1993), a introducdo de uma
filosofia de negocios que estivesse em consonénaisa dindmica competitiva do setor.

O Banco do Brasil passou por varias transformagfes,tiveram como objetivo estabelecer um
plano de ajustes a um novo cenario empresariand torna-lo mais agil e competitivo (Oliveira,
2001; Oliveira & Moraes, 1999; Rocha & Bastos, 1%8linas, Macada, & Ritter, 1998).

Isso se tornou evidente quando os gerentes rasifitaque a atividade bancéria passou por
transformacdes decorrentes do aumento de comidiy no setor. O aumento da concorréncia e
uma maior exigéncia dos consumidores foram apostadmo determinantes para a introducao de
uma nova filosofia de nego6cios no Banco do Brasil.
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No caso dos gerentes pesquisados, esse conteatedau o surgimento de conflitos entre a pratica
gerencial e as relagcbes em familia, uma vez qusopas demandar mais tempo de dedicacdo dos
gerentes para o trabalho em detrimento da fanailéam da necessidade de qualificacdo profissional
visando, adequar-se as competéncias desejadas mym garencial. O contexto e os fatores
determinantes delimitam atributos essenciais nécprgerencial e sao ilustrados na Tabela 2.

Tabela 2

O Espaco Social da Prética Gerencial

O CONTEXTO DA PRATICA GERENCIAL FATORES DETERMINANTES DA PRATICA
GERENCIAL

- comercializagdo de produtos e servicos bancarios gerenciamento de equipes

seguindo os parametros legais. . .
- relacionamento interpessoal

- dindmico e competitivo . o

- desenvolvimento e valorizacao das pessoas
- foco no mercado sem descuidar dos processos ~ .
internos = preocupacao com os interesses do grupo

- motivador pela amplitude do mercado - flexibilidade no estilo de gestdo

- gestdio por resultados - gerenciamento das emoc¢des do grupo

- lideranca

- motivacao para trabalhar em equipe

O contexto da pratica gerencial tem algumas esgideifles inerentes ao ambiente externo da
organizacgao e outras vinculadas ao ambiente intBiaate do que foi revelado na anélise compreansiv
interpretativa dos relatos dos gerentes acercamtexio da pratica gerencial, os resultados sugguem
0 Banco do Brasil estabeleceu uma orientacéo égiratque desencadeou varias transformacdes no
contexto da pratica gerencial. Daft (2003) considgue existem varias formas de as organizacdes
lidarem com a competicdo. A busca da exceléncia paautor, envolve quatro fatores: orientagédo
estratégica, alta administracéo, projeto orgariratie cultura organizacional.

No que se refere a orientagdo estratégica, a pidadi® com o cliente, a busca de respostas rapidas
diante de problemas e oportunidades, o foco e #&asneenpresariais estdo presentes no contexto da
pratica gerencial. O processo de transformacaaidoaro Banco do Brasil parece ter trazido, conebas
na andlise do que foi relatado pelos gerentesjdagdies na visdo das liderancas e uma preocupacao
com a institucionalizacdo de valores basicos. Nosgurefere ao projeto organizacional, a reesatéior
da empresa em pilares negociais segmentou o0 camptudcdo das agéncias, o que demandou uma
estrutura mais agil e descentralizada para atérsdespecificidades de cada campo de atuacao.

De acordo com Salinast al. (1998), o ajuste ocorrido no Banco do Brasil apeanuma
reestruturacdo da direcao geral e 6rgaos regiaeis, do redimensionamento do quadro de pessoas e
implantacdo de geréncias regionais, a descengétizdo processo decisoério e a adog¢do de um modelo
de administracdo colegiada. Contextualizando asideracdes de Salinast al. (1998) para o
momento em que esta pesquisa foi realizada, fickeete a consolidacdo desses ajustes, sobretudo
daqueles que incidem diretamente na pratica getenci

Uma analise dos relatos dos gerentes indica aéagist de um relacionamento pautado pelo
compartilhamento de informagdes, pela produtividamemeio das pessoas e pela preocupag¢éo com a
gestdo por resultados. Todo o processo de mudaiapadm no contexto da organizacdo levou os
gerentes a repensar a sua forma de atuacdo no, q@oswcando um processo de adaptacdo e
aprendizado.
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A caracterizacdo do contexto, a identificacdo derés determinantes na pratica gerencial, os
significados da familia e suas bases de relac@$fusiamentais para a compreensao dos conflitos
entre a pratica gerencial e as rela¢cdes em familia.

No estudo realizado com gerentes emergiu um condeitconflito na relagéo trabalho e familia um
pouco diferente do proposto por autores como Geeesshe Beutell (1985), Carlson e Kacmar (2000) e
Wilson et al. (2007). Esses autores o definem como um tipo d#litcode papéis em que as demandas
de um dominio (trabalho ou familia) s&o mutuamamempativeis com as demandas do outro dominio
(familia ou trabalho). No estudo realizado com ge® a palavra trabalho foi substituida por paétic
gerencial e a palavra familia por relacdes em famibmando como base os resultados da pesquisa e a
andlise realizaday conflito entre a préatica gerencial e as relagbemsm familia esta vinculado ao
tempo dedicado ao exercicio de papéis no trabalhaa familia, a incompatibilidade de interesses e
as divergéncias de percepcao e de visdo entre osrags envolvidos

Enquanto os conceitos propostos na literatura andio conflito na relacdo trabalho e familia
predominantemente como de papéis, a pesquisaag@lcom os gerentes em uma agéncia do Banco
do Brasil revelou que esses conflitos podem sgragéis, de interesses e também de percepcgéo (P. R.
Motta, 1991). Morgan (1996) afirma que a origem cdusflitos esta na divergéncia de interesses, mas
também indica que eles surgem nos papéis e nadestitias pessoas. Follet (1997) também considera
os conflitos decorrentes da diferenca de opinidds mteresses. Tjosvold (1996) indica a existéncia
de uma viséo predominante que define o conflitoaorteresses opostos.

O relato de conflitos entre a préatica gerenciat eedacbes em familia revelou, a partir da analise
compreensiva interpretativa dos dados, algunsfeigdos que ajudaram a compreender melhor o
fenbmeno, uma vez que os relatos das experiénomgerentes expressardatores que geram
conflito na pratica gerencial e na familia, e as suasconseqiéncias.Também indicam as
repercussfesda qualificagdo profissional e dapratica gerencial nos conflitos familiares e os
reflexos dos conflitos na familiano seudesempenhono trabalho. Os gerentes reconheceram o
didlogo como umfator queminimiza os conflitosentre a pratica gerencial e as relacdes em familia
expressararmatitudes paraevitar o surgimento de conflitosnesta relacéo.

A Tabela 3 ilustra os fatores que desencadearamgorento de conflitos entre a pratica gerencial e
as relacdes em familia, assim como as atitudesgdmntes visando minimizar a incidéncia de
conflitos nessa relacéo.

Tabela 3

O Conflito na Pratica Gerencial e nas Relagfes ermamilia

CATEGORIA SIGNIFICADOS

Diferengas de percepcao e de visdo. Incompatibidéida
de interesses. Falta de clareza no planejamento de
suas atividades. Aumento da complexidade dos papéis

Fatores que geram conflito na pratica gerencial gerenciais. Transformacdes ocorridas no Banco.
Busca da qualificacdo. Possibilidade de ascensédo na
carreira.

Incapacidade de dialogar. Dificuldades na

Fatores que geram conflito nas relagdes em familia ~ comunicacdo. Diferencas de percepgéo. Divergéncias
entre os conjuges.

. L . ... _Dialogo. Realizacdo de atividades fisicas, de lazar
Atitudes para minimizar o conflito entre a pratica 9 ~

. ~ o reflexdo para manter a calma. Segmentacdo dos
gerencial e as relac6es em familia

espacos sociais.
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A andlise compreensiva interpretativa dos discudessgerentes indica a existéncia de fatores que
geram conflito no trabalho e que ocorrem em virtd@elivergéncia de percepcdes, visdes e interesses
na relacdo entre grupos, como também de mudancasmexto da organizacdo em que 0s gerentes
atuam. Os conflitos decorrem das diferengas indaigl (Quinnet al, 2003), mas também surgem a
partir de transformacfes organizacionais. A incaaa@e de planejar as atividades e o aumento da
complexidade da pratica gerencial também motivacasurgimento de conflitos no trabalho dos
gerentes.

Um conflito vivenciado no espaco da pratica gewdrs® passa a ter implicacfes para as relacfes em
familia, quando os gerentes necessitam despender terapo de dedicagdo ao trabalho e para
atividades ligadas a aprendizagem, visando a tgagdo necessaria para se adequarem as mudancgas
organizacionais. Nos estudos de Pleck, Stainesg (1880), Greenhauss e Beutell (1985) e Carlson
et al. (1995), o tempo dedicado ao trabalho foi indicadimo um fator gerador de conflito na familia.

A dedicagéo de tempo para a pratica gerencial tedoss niveis de responsabilidade e de autoridade
inerentes ao cargo, como também da necessidade/@iinento em desenvolvimento profissional.
Os resultados do estudo realizado por Pittman (l8Fdrcam a existéncia de uma relacdo entre o
tempo dedicado ao trabalho e a qualidade dos oelatientos conjugais. Ja o estudo realizado por
Scanfone, Carvalho e Tanure (2007) avaliou comawk®s de grandes empresas brasileiras
distribuiam os seus tempos de trabalho e de nBal@ e o impacto disto em suas vidas e revelou
gue os executivos tém a consciéncia de que a vidsgonal consome a maior parte de seu tempo, e
quase 80 % deles estéo insatisfeitos com a digtéibule tempo e energia entre o tempo dedicado ao
trabalho e o tempo dedicado as dimens@es do ndaifa

Existe a preocupacdo, por parte dos gerentes, fetiresn sobre as conseqiiéncias da ascensao
profissional na vida em familia, pois isso levasaogimento de um conflito de interesses: pessoais,
profissionais e familiares. Os interesses, na peé&e de Morgan (1996), estdo ligados a objetivos,
valores, desejos e expectativas, que levam as gmssoadotarem determinados padrbes de
comportamento. Carlson e Kacmar (2000) consideraenag valores das pessoas, em relacdo aos
papéis que realizam em cada dominio (familia/tra)atém significativas implicacées na vivéncia de
conflitos.

Na pratica gerencial, os fatores que levaram agirmento do conflito sdo decorrentes do contexto
vivenciado pelos gerentes, 0 que suscita algumadlugbes. A primeira delas € que os conflitos na
pratica gerencial ndo podem ser analisados isokat@nNo quadro, por exemplo, fica evidente que
na prética gerencial a incidéncia de conflitos emt&ociada a fatores individuais, grupais e
organizacionais. Outro aspecto a ser consideradohena busca da qualificagdo como fonte de
conflito nas relagdes em familia. A necessidadqudgificacdo profissional € um pré-requisito para a
atuacdo de gerentes nas organizagfes em funcaordmi da complexidade do contexto da pratica
gerencial. Na verdade, a busca da qualificacdo éaton que gera conflito porque reduz o tempo de
dedicacao a familia.

Ja os conflitos nas relacbes em familia estdo i@sk®e a comunicacdo e ao relacionamento. A
divergéncia entre os cbnjuges esta relacionadmtesses pessoais, as diferencas de percepgio e d
pensamento. A existéncia de um distanciamento estr®embros da familia, a falta de didlogo, as
divergéncias de percepc¢do e de valores na criag@dildos, sdo geradores de conflitos. A falta de
didlogo e a divergéncia na maneira como as pesseagretam o discurso reforcam a importancia da
comunicacdo na familia, visando manter uma relagas harmoniosa. As divergéncias entre os
conjuges estado intimamente relacionadas com alatitnpositiva de um dos membros da familia em
relacdo ao outro.

O dialogo, por exemplo, assume papel determinaageeiacdes em familia, porquanto, além de ser
uma base dessas relagdes, atua na minimizacamfigosoe também na busca do seu equilibrio. A
partir dos resultados da pesquisa, o didlogo pedpescebido como troca de idéias, de forma frenca
aberta, uma relacdo de confianga reciproca. Nacargerencial, o didlogo estd associado a uma
discusséo que envolve varios pontos de vista etabalscimento de condi¢cbes para uma decisdo
compartilhada. Nas relacdes em familia, ele estdcaslo a interacdo dos cdnjuges, e deve auxdiar n
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reflexdo dos problemas em busca de consenso, rgi@die posicionamento para alcangar um
objetivo comum.

O diélogo estimula um relacionamento franco e abedria uma relacdo de confianga, contribuindo
para evitar a interferéncia de conflitos entre atipa gerencial e as relagcbes em familia. O bom
relacionamento e maturidade sdo fatores essenuaa#s que o0 dialogo minimize a incidéncia de
conflitos entre a pratica gerencial e as relagéefaenilia.

No relacionamento em familia, o didlogo com osofiltambém contribuiu para evitar o surgimento
de conflitos. O didlogo melhora as relacdes fangtigCerveny, 2004), pois ajuda a promover uma
relacdo de confianga reciproca (Farias, 2004).t&bekecimento do dialogo no ambiente profissional,
envolvendo os conflitos decorrentes das relacfedaenilia, também pode indicar uma forma de
reduzir a sua interferéncia no comportamento dceerder reduzindo as suas implicagBes no
desempenho profissional.

Além do dialogo, os gerentes expressaram outraglas para minimizar os conflitos entre a pratica
gerencial e as relagbes em familia. Uma dessaglegitenvolve o desenvolvimento de atividades
fisicas e de lazer, além da reflexdo como formdiddée melhor com as possiveis interferéncias de
conflito da prética gerencial na familia. Outraeaifitiva € a criagcdo de mecanismos para segmentar a
relacbes entre os diversos espagos sociais.

O objetivo da segmentacao € estabelecer uma fraffitgica e psicoldgica. A nocéo de fronteira do
sistema, proposta por Katz e Kahn (1987), podeaajacentender a segmentagéo dos espagos sociais
(trabalho e familia), uma vez que se refere “gosstide condi¢Bes de barreira entre o sistema e seu
meio, 0 que ocasiona graus de abertura ao sistgmar9). Palavras como linha de demarcacéao,
barreira, separacéo séo citadas para caracterfrantaira. Pensar na criacdo de uma fronteiradisi
entre o espaco social da familia e do trabalhaié @ dificil é estabelecer a psicoldgica.

Um gerente afirma que cria uma fronteira psicoldga fim de evitar que os conflitos do trabalho
interfiram na familia, mas n&o cria uma fronteieagpevitar a interferéncia dos conflitos da pratica
gerencial nas relag6es em familia. Nesse casoiéispea fronteira € unidireiconal. Na experiéndea
outro gerente, a fronteira psicoldgica envolve untesso de conexdo mental. Ao ir para o trabalho,
existe a conexao com esse espaco social. Ao saialo@lho, a conex&o para a vida familiar o leva a
pensar os problemas e as atividades da préaticagi@ra serem desenvolvidas.

Os gerentes apontaram atitudes que trazem cowgidsipara minimizar os conflitos. Uma delas
ressalta a tentativa de evitar o transbordamentiemal negativo da pratica gerencial para a famili
e a outra sugere a segmentacéo dessa relacdoejpodarcriacdo de uma fronteira fisica e psicokbgic
(Hall & Richter, 1988), para evitar que o conflitamiliar interfira na pratica gerencial.

A segmentacio trata o trabalho e a familia comerasfseparadas da vida. E um esforco consciente
para delinear uma fronteira entre esses dois esaais (Lambert, 1990; Smyrniet al, 2003).
Essa separacéo € intencional, quando envolve pengasn sentimentos e comportamentos adotados
ao exercer um papel visando ndo afetar ao desempienbutro papel (Lambert, 1990).

Esse processo nao é facil, pois os proprios gerewdte conseguem evitar a influéncia dos conflitos
na pratica gerencial, nas relacdes em familia éamem si préprios. Na Tabela 4, sdo apresentados
os significados dessas implicacoes.
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Tabela 4

Implicacdes dos Conflitos Vivenciados pelos Gererste

CATEGORIA SIGNIFICADOS

ReacBes emocionais (magoa, irritacdo, angustia).
Implicacdes dos conflitos experienciados na praticaCansago fisico. Problemas de saulde (estresse,
gerencial e nas relagbes em familia nos gerentes gastrite, insbnia). Relacbes afetivas (discussdes,
atitudes inadequadas).

Reducédo do tempo dedicado a familia. Privacdo do
convivio familiar. Reclamacdes, cobrancas e

pressfes da familia. Sentimento de inseguranca, de
perda por parte da familia. Divergéncias entre os
cbnjuges.

Implicacdes da qualificacdo profissional e da peati
gerencial nos conflitos familiares

Dificuldade para a realizac&o do trabalho. Mudate;a
humor. Falta de disposi¢édo. Preocupacéo. Dificedad
de concentracdo. Reducdo no desempenho.

Implicacdes dos conflitos familiares na préatica
gerencial

A percepgdo dos gerentes é de que os conflitoretaag®es em familia os afetam emocionalmente e
isso se refletiu em seu desempenho (Cargal, 1995; Smyrnio®t al, 2003; Wilsonet al, 2007)
na pratica gerencial, pois estes levam a mudanchudeor, a dificuldade de concentracdo, a
preocupag0Oes e dificuldades na realiza¢do de atiek] uma vez que seus pensamentos se voltam
para a situagéo que gerou o conflito no ambiemdiéa.

Os conflitos decorrentes da pratica gerencial tamtiéeram repercussdes nas relagbes em familia
dos gerentes. Para eles, tanto os conflitos faresliguanto os conflitos experienciados na pratica
gerencial trouxeram consequéncias emocionais @sisiNos resultados dos estudos realizados por
Smyrnioset al. (2003) e Marcheset al. (2002), as conseqiiéncias emocionais e fisicastraniliram
indicadas como decorrentes dos conflitos na relaedalho e familia.

Plecket al. (1980) ressaltam que, ao demandar alta carga ftasicmental, o trabalho pode gerar
fadiga e irritabilidade, causando problemas nalfantreenhauss e Beutell (1985) e Smyrrabal.
(2003) também destacaram a existéncia de evidéwnigague estressores no trabalho produzem
sintomas de tensdo, como ansiedade, fadiga, dépreszatia e irritabilidade. No caso dos gerentes
pesquisados, a pressao e o estresse do trabalieixasam cansados, exaustos, irritados. O tempo
dedicado em um papel particular também pode prodirtiomas de tensdo (Greenhauss & Beutell,
1985).

Tanure, Carvalho e Motta (2007) realizaram um estmn 965 executivos de grandes empresas
brasileiras sobre o estresse, com o objetivo ddifilar as possiveis correlagbes entre o padrdo de
comportamento (tipo A e B) e o nivel de estressere®ultados da pesquisa indicam que 0s executivos
com caracteristicas do tipo A sdo 0s mais susieta@ estresse, por serem mais competitivos,
apressados e agressivos; 0s que gastam mais tempa wida profissional e também sdo os mais
infelizes em relacdo a vida privada. Os princigiidomas de estresse dos executivos pesquisados
envolvem a irritabilidade facil, os impetos de aaéva ansiedade. O estudo revelou a necessidade de
conscientizar os executivos sobre suas atitude®kagho a vida profissional e particular, na bukea
maior equilibrio entre o trabalho e vida pessaalnd estudo realizado com 251 gerentes de lojas de
Shopping Centers, Silva e Lima (2007) também ctarstan que 50,6 % afirmam que o estresse causa
reagOes fisicas e emocionais, tais como impaciémesdnia, cansaco fisico e mental, falta de
disposicdo, dores musculares e irritabilidade.
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A andlise das situacdes de conflito que os gereftesciaram sugere, fortemente, a existéncia de
um transbordamento ou sobrecarga emocional (Bamtol& Evans, 1980; Evans, 1996; Smyrnabs
al., 2003). No caso dos gerentes pesquisados, o tralagbento ou sobrecarga emocional envolve
pensamentos ou sentimentos associados a vivénciamdeonflito em uma dimensdo (préatica
gerencial/relacbes em familia) que repercute nadretlacdes em familia/pratica gerencial). Lambert
(1990) destaca que o transbordamento emocional pedaegativo ou positivo. Na vivéncia de
conflitos, na pesquisa realizada, esse transbortansmocional € negativo, pois traz implicacdes
para a pratica gerencial. Ele seria positivo, gerente desenvolvesse, por exemplo, a habilidade pa
tomar decisbes e usasse essa habilidade paraditeseus filhos (Lambert, 1990).

Os resultados também ratificam a existéncia de hidieecionalidade dos conflitos entre a pratica
gerencial e a as relagcbes em familia (Marchetsal, 2002). Wilson, Polzer-Debruyne, Chen e
Fernandes (2007) destacam que estudos envolverdailbrio na relacao trabalho e vida pessoal
revelam que o conflito em casa, na familia, provattudes negativas relacionadas ao trabalho,
incluindo a reducdo da satisfacdo no trabalhosegraabsenteismo, doencasnovere reducdo nos
niveis de desempenho.

Quental e Wetzel (2002) reforcam essa percepcamdicarem que a interferéncia excessiva do
trabalho na familia pode levar ao surgimento délproas de relacionamento com o cbénjuge e isso
tem implicacdes na qualidade da vida em familianv@rso também é apontado pelas autoras como
prejudicial, na medida em que a interferéncia dailfa no trabalho pode trazer prejuizos a carreira,
reduzindo a satisfacdo com a vida profissional.pidaquisa realizada com gerentes do Banco do
Brasil, a reducdo da satisfacdo ndo foi evidenciddaos demonstraram estar satisfeitos com a
carreira escolhida.

Os dados revelados neste estudo indicam que os conflitgererentados na prética gerencial
trouxeram repercussdes para as relacdes em familendo demandaram um tempo maior de
dedicacdo ao banco e a qualificac@o profissionaleéessidade de se dedicar mais ao trabalho e as
pressdes sofridas na organizacdo trouxeram impksago convivio e ao distanciamento da familia.
Os conflitos emergiram em fung¢éo das reclamac@ts g@ressoes da familia, além do sentimento de
perda e da inseguranga causados por ndo partidpaambiente familiar, que os afetaram
emocionalmente. Evans (1996) aponta as pressdeardeiro e da familia como um indicador de que
as pessoas estao insatisfeitas com o estilo dequiddevam. Acredita-se que a cobranca é um dos
fatores que leva a insatisfacdo das pessoas, masreltural na medida em que tanto a organizacao
quanto os membros da familia cobram um maior tedwaledicacdo e isso leva um gerente ou
qualquer pessoa a ter que fazer escolhas, estabptaridades.

CONSIDERAGOES FINAIS

Este artigo procurou abordar o tema conflito nag@b trabalho e familia, a partir de uma
perspectiva complexa e multidimensional. Compatinilos interesses associados ao cargo, a carreira
e a vida fora da organizacao se tornou um proamss® dificil e muitos gerentes vivem um grande
paradoxo: apesar das organizacfes destacarem atdmpa das dimensdes subjetivas na pratica
gerencial, conscientizando-se de que o gerentatiinerdade de expor o que pensa e de refletir e de
questionar as ac¢des organizacionais, os padroesomteole associados a um elevado nivel de
produtividade fazem com que o gerente valorize gadamais a dimenséao trabalho e dedique a maior
parte do seu tempo a questdes relacionadas aaakévjutofissional. Sobra pouco tempo para a familia,
para os amigos e também para ele proprio. Ao dediaés energia e tempo a uma dimensao de suas
vidas, os gerentes podem transformar-se em pegsmfisiensionais.

Tomando como base os resultados da pesquisa elisear@lizada, o conflito entre a prética
gerencial e as relacdes em familia esté vinculaderapo dedicado ao exercicio de papéis no trabalho
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e na familia, & incompatibilidade de interesses eligergéncias de percepcdo e de visdo entre os
agentes envolvidos.

A pesquisa revelou que os conflitos entre a prameancial e as relagbes em familia trouxeram
implicacdes para os gerentes. Esses resultadosaohanatencdo, visto que as rea¢cdes emocionais, o
cansaco fisico e os problemas de saude prejudicadaalo gerente e afetam a sua qualidade de vida
dentro e fora da organizac@o. Walton (1973) citacoritérios para a qualidade de vida, o “trab&ho
0 espago total da vida” (p. 16), e destaca quexpsriéncias individuais vivenciadas no trabalho
podem ter efeitos positivos ou negativos em vétderas da vida, como, por exemplo, as relagbes
com a familia. A sobrecarga de trabalho tem vé&fegos na vida dos trabalhadores, influenciando o
exercicio de papéis no ambiente familiar. A inténficia de um papel no outro, de acordo com
Quental e Wetzal (2002), pode “provocar sintomagatareza psicoldgica, como ansiedade, fadiga e
irritabilidade” (p. 2), dificultando a relacdo emtvs dois papéis.

Tremblay (2004) relata estudos que comprovaranfieuldiade de pais conciliarem as obrigacfes
profissionais e familiares em funcéo da falta depe e isso os levou a se sentirem extremamente
estressados e angustiados. A autora indica ques ast varias solugBes plausiveis, possiveis e
aplicaveis, a flexibilidade do tempo para o trabathuma alternativa de conciliar o trabalho com a
familia e é a que apresenta maior interesse pagseegadores e empregados.

Isso evidencia a necessidade de os profissionasatiuam em cargos de geréncia, além dos
responsaveis por formular as estratégias de gestdoessoas, refletirem sobre as implicacdes do
trabalho na vida familiar. Essa questdo pode decada no epicentro dos programas de formagao e
desenvolvimento gerencial, uma vez que os confléos efeitos para os gerentes, suas familias, bem
como para a organizacdo. Janasz e Behson (20@rtaef essa constatacdo, ao indicarem que as
organizacdes precisam repensar seus programagiegsaotom o objetivo de auxiliar os trabalhadores
e equilibrarem a relagéo trabalho e familia. MO@@07) associa o equilibrio na relacao trabalho e
familia a uma capacidade de equilibrar 0 seu cometimento com o0s dois espagos sociais e que
existe uma correlacao positiva entre os prograrokiados para a conciliacao trabalho e vida pessoal
a lealdade com a organizacéo. Silva e Rossettarj2@frcam que os gerentes buscam o equilibrio
na relacdo entre a pratica gerencial e a vida enilifacomo uma tentativa de compatibilizar os
interesses pessoais, profissionais e familiarea.rfiesma forma que o conflito surge quando existem
divergéncias de interesses, a busca do equilibrithgjuando esses interesses sédo conciliadost)(p. 1

Lenaghan, Buda e Eisner (2007) consideram que #itoona relacdo trabalho e familia € uma
questdo que ndo pode ser ignorada e sugerem gpeofissionais de recursos humanos precisam
explorar oportunidades de aprendizagem, assim aoiap um ambiente que reconheca o valor da
auto-reflexdo. Destacam, ainda, a importancia ttareuorganizacional no apoio e no encorajamento
dos empregados na busca do autoconhecimento, pordmdéreinamento e exercicios. A alocacao de
recursos pode ajudar os empregados a aprenderesn @sdlientes e também desenvolverem a
inteligéncia emocional, apontada pelos autores cama variavel protetora para o bem-estar dos
sujeitos que estdo experienciando um conflito teg@e trabalho e familia.

Algumas ac¢des empreendidas para minimizar os tmsftia relagédo trabalho e familia envolvem
flexibilidade nos horarios e na jornada de trabaffrmgramas de apoio psicoldgico, incentivo ao
didlogo do tema nas relacBes interpessoais, plapai@ e organizacdo da agenda de trabalho, entre
outros.

A vivéncia de conflitos familiares repercute no rekgio da pratica gerencial que coaduna na
reducdo do nivel de desempenho. Isso ocorre parsjgerentes ndo conseguem “desligar-se” dos
conflitos familiares, quando estdo no ambienterdkatho, o que acaba afetando a concentracao e
disposicdo para o trabalho. E uma sensacdo destaalqea familia que repercute no desempenho das
atividades na pratica gerencial (Silva & Ross&@)7).

Esses resultados indicam a necessidade de aszagf@es se conscientizarem de que o desempenho
dos gerentes é extremamente afetado por confitagifires, o que se reflete no préprio desempenho
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da organizacéo. F. C. P Motta e Vasconcellos (2008%ideram que os conflitos de papéis afetam a
satisfacdo no trabalho e tem um custo elevado,attda em que influenciam as dimensdes emocional
e interpessoal. Outra concluséo do estudo € quaerdbktos familiares também representam um custo
para a organizacéo.

Esse novo cenario que se delineia na vida de pesg@aatuam em cargos gerenciais, suscita um
processo de transformacdo decorrente das mudaocasnbiente empresarial e nas relagbes em
familia. No caso dos gerentes pesquisados, todasasesposas exercem uma atividade profissional e
as responsabilidades na educacao dos filhos didaades domésticas, em sua maioria, precisam ser
compartilhadas. Os profissionais e as organizapdesisam estar atentos para a necessidade de
avaliar o impacto que as transformagdes organizarspsociais e culturais trazem para a vida das
pessoas, uma vez que estudos revelam que os eenfitrelacdo trabalho e familia influenciam os
niveis de sasfacdo e de comprometimento no trabgltmvocam estressequrnout turnover,
absenteismo, insatisfacdo na vida conjugal, queerraimpactos no desempenho profissional e
também para a qualidade de vida dos profissioBaischielli, Bartram, & Thanacoody, 2008; Janasz
& Behson, 2007; Wilson, Polzer-Debruyne, Chen, &laedes, 2007).

Vale ressaltar que o estudo apresenta limitacdgsindeira delas envolve a abordagem utilizada. Os
resultados ndo podem ser generalizados, mas esperee eles contribuam para levar os profissionais
gue atuam em cargos gerenciais a um processo Bxawf além de despertar o interesse de
pesquisadores na realizagdo de estudos complee®ntautro ponto a ser considerado é que a
pesquisa foi realizada com homens casados, comcameaira estabilizada e que atuam em um
contexto especifico. Portanto, os resultados seaerf as experiéncias dessas pessoas, articuladas co
a literatura e interpretadas pelo pesquisador.

Estudos adicionais que envolvem o tema devem oemsidos vinculos entre o género, a

personalidade, o contexto, o tipo de trabalho,téges da carreira (Hall & Richter, 1988; Kossatk

al.,, 1999). Também é preciso considerar a diversidadteiral e também as areas e os niveis de
atuacao dos gerentes nas organizacdes e tambénvalese estudos que envolvem profissionais que
ndo atuam em cargos gerenciais (Moore, 2007). Apoodtema numa perspectiva complexa e
multidimensional é uma forma de reconhecer a exi&té de conexdes espaciotemporais e
comportamentais (Clark, 2000) e essa constatag#® guaxiliar a compreender a experiéncia vivida de
gerentes de forma singular e multifacetada. Espergue o tema amplie o foco de analise do conflito
e auxilie na compreensao da teoria e da pratienargcional.

Artigo recebido em 20.09.2007. Aprovado em 28.102%)

NoOTA

! para Fini (1994, p. 28), “os dados sdo, pois, iasmgdes vividas pelos sujeitos que sdo tematizguias eles,
conscientemente na descricdo que fazem. Ao deslargvéspera-se que 0s sujeitos simplesmente meldemodo preciso,
0 que ocorre com eles ao viver suas experiéncias”.
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