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RESUMO: Esta pesquisa teve como objetivo identificar as fontes e conseqüências dos conflitos na relação trabalho-
-família de mulheres-gerentes. A abordagem metodológica adotada na pesquisa foi a qualitativa. O estudo foi
realizado com quinze mulheres-gerentes que atuam em uma instituição financeira em três capitais brasileiras.
A coleta dos dados foi realizada por meio de entrevistas semi-estruturadas. A análise compreensiva interpretativa
dos resultados seguiu as orientações de Silva (2005). O estudo revelou a presença de três fontes de conflito: o tempo,
o comportamento e a tensão. O tempo provoca problemas na vida pessoal e profissional, interferindo mais nas
relações em família do que nas relações profissionais. Os conflitos provocados pelo comportamento e pela tensão
afetam tanto a gerente em si, como as relações familiares (filhos, cônjuge e pais) e profissionais (pares, colabo-
radores e clientes). Os conflitos na relação trabalho-família vivenciados pelas mulheres estão interconectados e
prejudicam o seu desempenho e a sua qualidade de vida.
Palavras-chave: Trabalho, Família, Conflito, Mulheres Gerentes

TITLE: Sources and consequences of conflict in the relationship work-family of women managers
ABSTRACT: The present research aimed at identifying the sources and consequences of the conflicts in the relation
between work-family of the manager women. The methodological approach used was the qualitative one. The
research was done with fifteen manager women who work at a financial institution in three Brazilian capitals. The
data collection was held through semi structured interviews. The interpretative comprehensive results analysis fol-
lowed the orientation of Silva (2005). The study has revealed three sources of conflict: time, behavior and tension.
Time generates problems in the personal and professional life, interfering more in the family relations than in the
professional relations. The conflicts generated by the behavior and by the tension affect us as well as the family
relations (kids, spouse and parents) and professional relations (partners, employees and clients). The conflicts in the
work-family relation experienced by the women are interconnected and cause harm in their performance and their
life quality.
Key words: Work, Family, Conflict, Women Managers

TÍTULO: Causas y consecuencias de los conflictos en las relaciones trabajo-familia de mujeres directivas
RESUMEN: Esta investigación tuvo como objetivo identificar las causas y consecuencias de los conflictos en la
relación entre el trabajo y la familia de las mujeres directivas. El enfoque metodológico adoptado en la investigación
fue de tipo cualitativo. El estudio se realizó con quince mujeres directivas que trabajan en una institución financiera
en tres ciudades brasileñas. La recolección de datos se llevó a cabo a través de entrevistas semi-estructuradas. El
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análisis comprehensivo interpretativo de los resultados siguió las directrices Silva (2005). El estudio reveló la pre-
sencia de tres fuentes de conflicto: el tiempo, el comportamiento y la tensión. El tiempo causa problemas en la vida
personal y profesional, lo que interfiere en las relaciones familiares más que en las relaciones profesionales. Los
conflictos causados por el comportamiento y la tensión afectan tanto a la propia directiva, tales como las rela-
ciones familiares (hijos, cónyuge y padres) y profesionales (compañeros, empleados y clientes). Los conflictos en
la relación entre el trabajo y la familia que sufren las mujeres se interconectan y afectan a su rendimiento y cali-
dad de vida.
Palabras-clave: Trabajo, Familia, Conflicto, Mujeres Gestoras 

s relações entre o trabalho e a família, apesar de
ocorrerem de várias maneiras e em diferentes níveis,
estão inseridas em um sistema complexo (a vida) que

permeia a natureza humana e a sua relação com o
mundo, demanda a necessidade de estudos que conside-
rem os diferentes contextos em que as pessoas vivem e tra-
balham. Tanto o trabalho quanto a família podem ser con-
siderados domínios que contribuem ou dificultam o de-

A senvolvimento profissional e pessoal das pessoas (Silva,
2005).

É fato que a inserção da mulher no mercado trouxe
implicações para a sua vida pessoal mudando, sobretu-
do, as estruturas sociais vigentes na sociedade, como por
exemplo a estrutura familiar. Farias (2004, p. 47) desta-
ca a mudança na compreensão da família, passando de
uma visão econômica e reprodutiva para uma visão
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sócio-afetiva, pautada no afeto e na ajuda mútua, que
faz emergir novas representações sociais e novos arran-
jos familiares.

Vários autores ressaltam que a participação em múltiplos
papéis pode gerar conflito quando há a priorização de um
papel em relação ao outro (Carlson, Kacmar e Stepina,
1995; Hammer e Thomson, 2005) ou como resultado de
demandas incompatíveis (MacDermid e Harvey, 2006). Para
Hammer e Thompson (2005), o conflito de papéis é uma
tensão psicológica estimulada pelas pressões dos papéis que
as pessoas representam. A teoria dos papéis sugere que o
conflito ocorre quando as pessoas se engajam em múltiplos
papéis que são incompatíveis. O conflito é o tema predomi-
nante no estudo da relação trabalho e família (MacDermid e
Harvey, 2006).

divisão entre o mundo público (reservado aos homens) e o
privado (das mulheres)». Esse estreitamento dessas relações
demandou uma ressignificação dos papéis de homens e
mulheres na sociedade, transcendendo os papéis tradi-
cionais e possibilitando outras ocupações profissionais (Mar-
ques, 2005). Muitas mulheres vivenciam conflitos pela difi-
culdade de compatibilizar papéis e se configura numa des-
vantagem pessoal no mercado, como qualquer trabalhado-
ra, que envolve o cuidado dos filhos, da família, da casa e
que precisa ser superada.

Neste estudo, o conflito é percebido a partir de uma pers-
pectiva complexa e multidimensional, que, para Silva
(2005), é uma forma de resgatar o espaço do ser humano
na dimensão trabalho e na dimensão família de forma
integrada e não fragmentada. Em alguns momentos, vin-
cula-se a expressão prática gerencial para representar o
contexto da ação profissional dos gerentes. Silva (2009, p.
55) define a prática gerencial como «um conjunto de ações
que abrange as atividades e papéis exercidos por gerentes,
vivenciada em um contexto social e ligada ao saber prático
ou entendimento prático».

No caso dos gerentes, esse conflito surge no momento em
que o exercício do papel da gerência no domínio do traba-
lho entra em choque com os papéis que ele exerce no do-
mínio da família e vice-versa. Essa incompatibilidade acaba
gerando conflitos quando as pressões de um papel são
incompatíveis com as pressões do outro papel (Skitmore e
Ahmad, 2003).

Greenhaus e Beutell (1985) argumentam que o conflito
entre trabalho e família existe quando o tempo dedicado às
necessidades de um papel torna difícil satisfazer as necessi-
dades do outro; a tensão da participação em um papel torna
difícil a satisfação das necessidades do outro; e os compor-
tamentos específicos requeridos por um papel tornam difícil
a satisfação das necessidades do outro.

Com base em uma análise de vários estudos, Ahmad
(2003) destaca que existe uma variedade de antecedentes
(incluindo ambigüidade, conflitos de papéis, demandas de
tempo e envolvimento com os domínios do trabalho e da
família) que levam a experienciar conflitos. O conflito resul-
ta quando um domínio (família) começa a interferir no outro
(trabalho) ou vice-versa. 

Este artigo traçou como objetivo identificar as fontes
e conseqüências dos conflitos na relação
trabalho-família de mulheres-gerentes

de uma instituição financeira.
O hífen entre as palavras «trabalho» e «família»

caracterizam a conexão entre as experiências vividas
nos dois domínios.

Na busca de contribuir para o entendimento de como as
mulheres-gerentes vivenciam o conflito na relação trabalho-fa-
mília, e estabelecer novos direcionamentos para a realização
de futuras pesquisas abordando o tema ou variantes dele,
este artigo traçou como objetivo identificar as fontes e con-
seqüências dos conflitos na relação trabalho-família de mu-
lheres-gerentes de uma instituição financeira. O hífen entre
as palavras «trabalho» e «família» caracterizam a conexão
entre as experiências vividas nos dois domínios. Para Pitt-
-Catsouphes, Kossek e Sweet (2006), o termo «conexão» tem
sido conceituado como «relacionamento», «interação» e «in-
terface». É, também, nesse sentido que se caracteriza o hífen
presente entre as palavras «mulheres» e «gerentes».

Referencial teórico
Como afirma Mendez (2005, p. 51), «o avanço do

Capitalismo e o conseqüente ingresso das mulheres no
mundo do trabalho colaboraram para desestabilizar a
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Marchese et al. (2002) argumentam que, no campo da
Administração, o conflito entre trabalho e família tem sido
objeto de inúmeras pesquisas. Vários estudos constataram
que o conflito é um constructo bi-direcional que ocorre de
duas formas: o trabalho interferindo com a vida em família
(trabalho → conflito na família); e vida familiar interferindo
com as responsabilidades no trabalho (família → conflito no
trabalho). 

Macdermid e Harvey (2006) indicaram que a maioria das
mensurações envolvendo o conflito na relação trabalho-fa-
mília provém da estrutura proposta por Greenhaus e Beutell
(1985), que abordam as fontes de conflitos entre os papéis
do trabalho e da família. Esses autores discutem a natureza
desses conflitos, destacando os conflitos de papéis, os con-
flitos entre papéis e os conflitos entre o trabalho e a família
e classificam-nos numa perspectiva multidimensional, em
três tipos:
• conflito gerado pelo tempo – ocorre quando a demanda

de tempo em uma situação esgota o tempo disponível
requerido para encontrar demandas associadas com outro
domínio;

• conflito gerado pelo comportamento – surge quando com-
portamentos utilizados em um domínio interferem no de-
sempenho do papel em outro domínio;

• conflito gerado pela tensão – aparece quando o estresse
surge em um domínio, intromete-se sobre e impede o
desempenho em outro domínio, geralmente como um
resultado de papéis incompatíveis. 
Rizzo et al. (1970) afirmam que, quando há incompatibili-

dade ou incongruência, podem surgir vários tipos de confli-
tos, tais como: conflito entre os padrões internos da pessoa
ou valores e os comportamentos definidos pelos papéis;
conflito entre o tempo, os recursos ou capacidades de uma
pessoa e comportamentos definidos pelos papéis; conflito
entre vários papéis para a mesma pessoa que requer com-
portamentos diferentes ou incompatíveis, ou mudanças no
comportamento como uma função da situação.

Apesar dos estudos buscarem uma melhor compreensão
dos conflitos entre trabalho e família, não existe uma estraté-
gia que seja considerada a melhor para a integração entre
os papéis (Kossek et al., 1999). Alguns autores abordam a
noção de ajuste entre trabalho e família (Pittman, 1994;

Debord et al., 2000), que implica na percepção de um ba-
lanço de trocas multifacetadas entre a família e a organiza-
ção do trabalho que vai além da ausência do conflito de
papéis. Ele também pode ser considerado um importante
mediador entre fatores do trabalho e tensão no casamento
(Pittman, 1994).  

Silva (2005) ressalta que existem fatores individuais e gru-
pais que geram o surgimento de conflitos e nenhum estudo,
por melhor que seja, pode generalizar seus resultados, pois
todas as pessoas possuem valores, crenças e atitudes, além
de viverem em um contexto social e interagem com várias
pessoas, seja no ambiente familiar ou fora dele. A nossa
vida é uma via de mão dupla e o trabalho e as famílias se
cruzam constantemente, o que pode contribuir para o surgi-
mento de várias incompatibilidades, provocando o conflito.

Metodologia
A abordagem utilizada neste estudo foi qualitativa, o que

auxilia o pesquisador a compreender fenômenos sociais,
focalizando os significados construídos pelos sujeitos a par-
tir das experiências como foram vividas ou sentidas (Mer-
riam, 1998). 

O estudo proposto visa identificar as fontes e conseqüên-
cias dos conflitos na relação trabalho-família de mulheres-
-gerentes de uma instituição financeira. A delimitação das
mulheres-gerentes e do tipo de atividade profissional desen-
volvida por elas foram definidas de forma intencional, carac-
terizando a amostra como não-probabilística (Merriam,
1998). A pesquisa foi realizada em 2007 nas cidades de Na-
tal/RN e Manaus/AM e, em 2008, na cidade de Florianópo-
lis/SC. Foram pesquisadas 16 gerentes, 5 em Natal/RN, 5
em Florianópolis/SC e 6 em Manaus/AM1. 

A coleta dos «dados» das experiências foi realizada por
meio de entrevistas semi-estruturadas, com temas envolven-
do a trajetória da gerente, a carreira, a vivência de conflitos
e as suas implicações na relação entre o trabalho e a vida
em família. 

O processo de análise compreensivo-interpretativa dos
dados teve início após a realização e transcrição das entre-
vistas. A categorização e busca de significados envolveu um
movimento de ida e volta entre pedaços de «dados» concre-
tos e conceitos abstratos, entre o raciocínio indutivo e dedu-
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vem sempre aumentando, então, o tempo é sempre mais
escasso, sempre exige mais de você, aí que eu digo, isso vai
aumentar, ou piorar...» (GSC 5). A expectativa do gerente é
de que o trabalho demandará cada vez mais tempo e ener-
gia para a dimensão profissional e isso implicará no surgi-
mento de conflitos na relação trabalho-família. O tempo é
considerado por Greenhaus e Beutell (1985) um dos fatores
geradores de conflito nessa relação. 

«Desde quando eu comecei a trabalhar, eu nunca tive uma
situação em que eles reclamaram na minha falta de tempo,
isso sempre foi uma reclamação (...) conflitos no trabalho e
família. É, você tem muitos conflitos, porque quando você
busca algo, você tem que dar tempo maior para aquilo, tem
que abrir mão do tempo para a família, muitas vezes a
família reclama disso, às vezes não reclama e você vai ver
as conseqüências do tempo que você não priorizou para a
família» (GSC 4). 

O conflito na relação trabalho-família emerge pela neces-
sidade de maior dedicação de tempo e priorização do tra-
balho. A expressão «abrir mão do tempo para a família» sig-
nifica uma renúncia, uma abdicação desse tempo e é isso
que causa o conflito, caracterizado pelas reclamações dos
filhos e pela falta de priorização do tempo para a família.
Esse comprometimento de tempo é maior em relação à car-
reira, indicando que o tempo para a família fica à mercê do
tempo dedicado ao trabalho (Thompson e Bunderson,
2001).

A dinâmica do tempo não permite contingências e,
quando isso acontece, toda a rotina acaba sendo prejudi-
cada. No discurso a seguir, a gerente utiliza a expressão
«acalmar os ânimos» para indicar que alguma coisa no
ambiente do trabalho foge do controle em função de seu
atraso.

«O meu tempo é assim: eu acordo às 5h30 da manhã,
vou caminhar e às 6h eu já tenho que estar em casa para
acordar e dar banho na minha filha para levar para a
escola. Antes da escola, voltar e deixar meu marido na
parada e ir depois para o trabalho. E acaba atrasando
tudo, chego tarde no trabalho, aí vou acalmar os ânimos
para poder me dedicar mais ao trabalho. Depois disso
vou-me dedicar aos trabalhos da faculdade e fica naquela
história de tentar dividir, com o marido, com a filha, com

tivo, entre a descrição e a interpretação (Merriam, 1998).
A análise também foi subdivida em três processos: des-
crição, classificação e conexão. Esses processos não foram
mutuamente exclusivos, mas se integraram (Coffey e
Atinkson, 1996). A análise seguiu o ciclo da análise da
pesquisa proposto por Silva (2005).

A primeira etapa da análise teve como objetivo codificar
os discursos das gerentes. As gerentes de Santa Catarina
foram identificadas com a sigla (SC), as de Natal (RN) e as
de Manaus (AM). Para cada gerente, foi indicado um
número de 1 até 6. Após a codificação foi gerado um pro-
tocolo codificado contendo todos os discursos que subsi-
diaram a identificação dos temas, que emergiram da pes-
quisa. 

Este estudo abrange apenas um dos temas revelados pela
análise compreensiva interpretativa, e que revelou forte simi-
laridade com as fontes de conflito propostas por Greenhauss
e Beutell (1985). Assim, utilizou-se a estrutura utilizada pelos
autores na apresentação dos resultados da pesquisa, ou
seja, o conflito provocado pelo tempo, pelo comportamento
e pela tensão.

Resultados da pesquisa
A análise compreensiva interpretativa sobre a vivência de

conflitos na relação trabalho-família de mulheres-gerentes
ajudam na compreensão do significado do conflito e as suas
implicações, além de revelar que, para algumas gerentes, o
conflito é unilateral e, para outras, é bilateral. 

• Fatores que geram conflito na relação trabalho-
-família

A análise dos protocolos das entrevistas levou a identifi-
cação de três fatores que geram conflito na relação traba-
lho-família das mulheres-gerentes pesquisadas: o tempo, o
comportamento e a tensão. 

O tempo
O tempo é uma variável determinante quando se discute

a dedicação dos gerentes no que tange a dimensão profis-
sional e percebe-se que sua institucionalização no campo do
trabalho leva-o a flexibilizar cada vez mais o tempo para a
sua vida pessoal. «Pelo que a gente vê a competitividade
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os outros afazeres domésticos, eu tenho que ficar adminis-
trando» (GRN 1). 

Outra situação envolvendo o conflito da gerente envolve a
sua visão unilateral. Essa priorização é unilateral porque a
gerente era capaz de criar uma fronteira psicológica e deixar
a família de fora da organização. Nem a doença da filha
afetou o comportamento da gerente. A unilateralidade estava
presente no fenômeno do transbordamento emocional ne-
gativo (Bartolomé e Evans, 1980; Smyrnios et al., 2003). Isso
fica evidente quando a gerente afirma que «quando passo
na porta giratória para saída levo todos os problemas do
Banco junto», e isso acaba gerando conflitos com os filhos. 

«O meu tempo na relação de trabalho foi sempre dado
para o Banco. Um conflito que vivenciei ocorreu quando a
minha filha ficou doente e já estava na agência, e mesmo
durante o dia, sabendo que tinha que marcar uma consulta
para minha filha, priorizei o trabalho, pois quando passava
na porta giratória a família ficava fora, mas quando passo
na porta giratória para saída levo todos os problemas do
Banco junto, daí isso, os conflitos que eu pude sentir em
relação a questão com os filhos, que cobram um pouco e
que diziam para eu sair, me divertir, me desligar, de não
estar constantemente vivenciando a questão do Banco»
(GSC 3).

Já no trabalho, fica evidente a dificuldade de gerenciar o
tempo. «É muito complicado gerenciar isto. Sempre o tempo
fica mais para o trabalho» (GSC 1). A necessidade de dedi-
cação de tempo ao trabalho torna a jornada uma «batalha»
contra o tempo e alguma atividade fica pendente no final da
jornada, apesar da tentativa de gerenciá-lo.

«No Banco aqui acho que toda mulher dedica oito horas,
mas a gente trabalha muito mais... porque não dá tempo...
faço tudo para administrar bem o meu tempo, mas não dá
tempo não, sempre deixa de fazer alguma coisa» (GAM 5).

«Eu acho que a gente sempre prioriza o tempo do traba-
lho, porque o tempo do trabalho é mais quantificado, nós
temos ponto eletrônico, quem não tem ponto eletrônico com
certeza ele será sempre maior que o eletrônico, sempre foi,
porque o tempo do trabalho, ele sempre tende a ter uma
prioridade, porque tudo que é da família, você diz não, isso
eu posso ver depois, isso posso ver amanhã, isso eu posso
ver no sábado ou no domingo» (GSC 4).

O tempo é percebido de forma quantitativa e isso fica evi-
dente pelas exigências institucionais e pelos mecanismos de
regulação, como o ponto eletrônico. Um dos relatos das ge-
rentes indica que a priorização do tempo leva a gerente a
dedicar mais tempo ao trabalho, porque o tempo para a
família é mais flexibilizado. 

Apesar das gerentes destacarem o desejo de dedicar mais
tempo para a família, também indicam a dificuldade de
dedicar mais tempo em função das demandas de trabalho.
Skitmore e Ahmad (2003) ressaltam que, executivos bem
sucedidos, desejam ter mais tempo para se dedicar ao seu
lar, além de ter uma vida pessoal que possibilite uma maior
satisfação.

Além do tempo dedicado à família, a gerente destaca
a necessidade de dedicar tempo à qualificação.

O interessante é que o tempo para a qualificação
acontece fora da jornada de trabalho.

É um pré-requisito para a ascensão profissional
e isso implica em reduzir ainda mais o tempo

para a vida em família. 

Além do tempo dedicado à família, a gerente destaca a
necessidade de dedicar tempo à qualificação. O interessante
é que o tempo para a qualificação acontece fora da jorna-
da de trabalho. É um pré-requisito para a ascensão profis-
sional e isso implica em reduzir ainda mais o tempo para a
vida em família. 

«Quando você está numa função, você tem que manter a
atualização e o conhecimento, então, você está sempre estu-
dando, você não tem como parar, e o próprio Banco, ele
estimula essa parte da ascensão profissional através do con-
hecimento, de certificações, de MBA, e dá uma ajuda sensa-
cional, só que você vai se envolvendo no crescimento profis-
sional, e você acaba também se envolvendo com isso e
ocupa a noite» (GAM 2).

Uma análise dos resultados indica que o tempo provoca
conflitos na relação trabalho-família porque a atividade
gerencial implica na dedicação de mais tempo e energia
para o trabalho. A lógica do tempo institucionalizado faz
com que o tempo da família seja o único a ser flexibilizado
e isso leva os filhos a cobrarem mais atenção de suas mães-

2º Art. - Anielson Silva  4/3/11  12:32 AM  Página 20



OUT/DEZ 2010 21

A R T I G O S

Fontes e conseqüências dos conflitos na relação trabalho-família
de mulheres-gerentes

-gerentes, provocando dificuldades no relacionamento fami-
liar pela falta de diálogo. O tempo dedicado ao trabalho
provoca conflitos na família porque a atividade gerencial é
marcada pela sobrecarga e pelo acúmulo de tarefas. 

O comportamento
Quando a mulher-gerente não vivencia o conflito em uma

dimensão, vivencia em outra (trabalho → família ou família
→ trabalho). O estudo revelou a predominância de uma ten-
tativa de criar uma segmentação e não deixar que o traba-
lho interfira na vida em família. A bi-direcionalidade do con-
flito ficou evidente nos discursos de uma gerente apresenta-
do a seguir. 

«Os conflitos familiares incomodam, implicam no teu
comportamento dentro da empresa, com certeza, se você
tem um conflito familiar e não consegue resolver e vai tra-
balhar com aquilo na cabeça, você não consegue trabalhar
bem, você é a mesma pessoa que saiu de casa, e o contrário
também, você chega em casa e as vezes tá lá com os filhos
e pô, não tá me escutando? Você tá lá pensando naquele
problema no trabalho que você levou junto para casa. Então
eu acho que um interfere no outro, positivamente e negati-
vamente» (GSC 4).

A gerente destaca que os conflitos familiares afetam o
comportamento na empresa, dificultando a realização de
tarefas. Pode-se utilizar as considerações de Carlson et al.
(1995) para ratificar esse resultado, pois o estudo dos
autores revelou que os conflitos nas relações em família
refletiram no desempenho do gerente. Pleck et al. (1980)
ressaltam que um trabalho que demanda uma alta carga
física ou mental pode gerar fadiga e irritabilidade, causan-
do problemas na família.

Também destaca a natureza multidimensional do ser
humano e isso fica evidente quando relata que a pessoa é a
mesma, independentemente do contexto. Por outro lado, a
gerente não consegue deixar que os problemas vivenciados
no trabalho não transbordem para a vida pessoal. A inter-
ferência, seja do trabalho para a família ou da família para
o trabalho, pode ser positiva ou negativa e existe a cons-
ciência de que essa interferência é algo que deve ser traba-
lhado diariamente. 

Por outro lado, a gerente também relata uma situação de

unilateralidade da interferência do trabalho na família, o
que também afeta o comportamento, ratificando que o
mesmo é caracterizado pela irritação, e leva os membros da
família a não se sentirem confortáveis e se preocuparem em
não atrapalhar a gerente para evitar que a irritação
aumente. A atitude do filho em fugir de casa sugere que o
comportamento da criança está intimamente relacionado ao
comportamento da mãe e gerente e também pela falta de
convivência diária.

«Assim, eu noto que a minha mãe vive perguntando, ‘ah,
eu estou atrapalhando’, ela se sente atrapalhando. Às vezes
eu chego, se eu chegar em um momento muito irritada em
casa, ela se sente atrapalhando, ela não se sente a vontade.
Com relação ao menino, ele só pensou em fugir uma vez,
mas (risos) às vezes é por causa da reação da gente para
alguma coisa. Que a gente não está convivendo ali no dia-
-a-dia» (GRN 3).

«Não dá para dizer que não, às vezes interfere, por que,
às vezes passo por uma situação aqui, que fico chateada, e
acabo indo chateada para casa, eu tenho o meu menor, de
vez em quando ele me diz, me conta o que aconteceu hoje,
ai eu senti que ele percebeu, então a gente não pode dizer
que não leva, eu preferia levar menos, já tenho isso a muito
tempo, que não falo de trabalho dentro de casa, os proble-
mas ficam aqui e levo minha vida lá em casa, daí, não tem
assim, até, mais tem outros dias que fico chateada com
alguma coisa que não consegui fazer negócio e...» (GSC 2).

Uma das gerentes também relata que, ao vivenciar uma
situação de conflito na família, que foi o divórcio, reduziu o
seu desempenho na empresa, causado pela dispersão e
pela falta de concentração. Também evidencia que as pes-
soas ligadas a sua família sofriam as conseqüências da
vivência de conflitos no trabalho. 

«Na época que eu estava vivendo (o divórcio), meu de-
sempenho com certeza caiu. O que eu poderia assimilar de
conhecimento e tudo, com certeza eu ficava bem mais dis-
persa, sem conseguir me concentrar. Às vezes você chega
descontando. Agora que eu estou sozinha já não tenho mais
em quem descontar, mas na época que eu chegava mau-hu-
morada, com marido, com filho» (GRN 4).

Duas gerentes também indicaram em seus discursos que
os conflitos da família interferem mais no trabalho, porque
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existe um compartilhamento de informações sobre os pro-
blemas vivenciados no trabalho com a família, por meio do
diálogo, mas a carga dos conflitos está presente na vida da
gerente, o que não é um fator positivo. Da família para o
trabalho é mais difícil porque não existe espaço para com-
partilhar os conflitos familiares. É a família que carrega o
peso dos conflitos no trabalho. 

«Eu acho que a gente traz muito mais conflitos da família
para o trabalho do que ao contrário, porque você chega em
casa e você troca com teu marido, com teus filhos, você
troca, ‘ah hoje no Banco estava difícil’, estava aquilo, mas
você leva a carga dos conflitos para casa, aí isso é ruim, e
você evita trazer os conflitos, ninguém chega aqui comen-
tando os conflitos familiares, mas com certeza as pessoas
chegam em casa comentando seus conflitos do trabalho»
(GSC 4).

O estudo revela que o comportamento das gerentes é afe-
tado pelos conflitos vividos na relação trabalho-família. Para
algumas gerentes, o conflito é bi-direcional e para outras é
unidimensional. Existe o fenômeno do transbordamento
emocional, assim como da tentativa de segmentação dos
espaços sociais. O comportamento decorrente do conflito na
relação trabalho-família provoca falta de concentração,
redução de desempenho, dificultando a realização de tare-
fas no ambiente de trabalho, além de problemas na relação
com o cliente. Na família, o comportamento da gerente
causa um clima de insatisfação, aborrecimento, choro e
desejo de ter mais tempo para a família. 

A tensão
O ambiente de trabalho das gerentes é marcado pelas

emoções e o estresse é percebido como uma implicação
decorrente do exercício da atividade gerencial. Os proble-
mas causados pelo estresse envolvem indisposição e deixa a
gerente abalada emocionalmente. Chanlat (2005) apresen-
ta, além de fatores gerados de estresse comuns aos gerentes
de ambos os sexos, alguns que são próprios das mulheres-
-gerentes, tais como sobrecarga de trabalho, conflitos de
papéis, relações interpessoais, especificidades da carreira e
o clima organizacional. 

«Independente de se estar trabalhando na gerência ou no
atendimento, têm picos de estresse, onde se está emocional-

mente indisposta, o modo que você faz o atendimento é
diferente de uma fase para outra, porque você pode estar
muito abalada, dependendo do dia, tem dia que estou muito
sobrecarregada de serviço» (GRN 1). 

No discurso da gerente, o estresse é causado pela sobre-
carga de trabalho, que no ambiente bancário varia muito de
acordo com o período do mês. Um aspecto relevante desta-
cado pela gerente é que, ao assumir um cargo gerencial, o
nível de estresse aumentou e ela desenvolveu hipotireoidis-
mo, uma doença causada pela produção insuficiente de hor-
mônio da tireóide [tiróide], que afeta mais as mulheres e que
causa vários problemas de saúde. 

«Eu adoeci literalmente porque eu desenvolvi hipotireoidis-
mo em virtude da quantidade de estresse porque juntava o
estresse do Banco com o estresse lá de fora...  Hoje meu
menino já está maior, já diminuiu mais. Mas foi isso que
gerou mesmo» (GRN 3).

Para uma das gerentes pesquisadas, a consciência das
especificidades do ambiente bancário e o gerenciamento
das emoções ajuda a lidar com o estresse. Aprender a lidar
com a natureza do trabalho é o meio para se conscientizar
que o trabalho é um espaço de convivência com o outro e
ajuda a enfrentar as situações do dia-a-dia. 

«Eu gosto muito do trabalho, apesar da gente saber que é
um trabalho estressante, mas quando você começa a traba-
lhar a emoção, quando você aprende a trabalhar, a lidar
com isso, é claro que cem por cento você não vai ser, vai ter
aquele dia que... mas quando você começa a trabalhar essa
coisa de conviver com o outro, porque é difícil, você está
aqui no dia-a-dia...» (GAM 1).

O dinheiro também provoca situações de perigo na vida
das gerentes, levando as mesmas a vivenciarem situações
como seqüestro, assalto, que não ficam restritos apenas ao
ambiente de trabalho, mas também provocam problemas
na vida em família, como ilustram os discursos a seguir. 

«Não teve nada, engraçado que naquele dia do assalto,
também, a agência de Fraiburgo (cidade de Santa Catarina)
e no assalto o cara desceu de cima do telhado, e desceu por
um alçapão, no cofre, o cofre era assim atrás. Começou a
gritar é um assalto, é um assalto» (GSC 2).

Os estudos de Greenhauss e Beutell (1985) e Smyrnios et
al. (2003) evidenciaram a existência de que estressores no
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trabalho produzem sintomas de pressão, fadiga, depressão,
apatia e irritabilidade. De acordo com Fu e Shaffer (2001),
as pessoas que vivenciam conflitos na relação trabalho-fa-
mília podem ter um aumento no risco de doenças, um de-
sempenho inadequado com um parceiro ou parente,
redução de satisfação em relação à vida e um desajuste no
casamento, ratificando que algumas das implicações indi-
cadas anteriormente afetam, não apenas a vida das mu-
lheres, assim como as suas relações no ambiente familiar e
profissional.

Considerações finais
A realização da pesquisa revelou que o conflito vivencia-

do pelas mulheres se configura como de papéis, mas tam-
bém de interesses. As mulheres-gerentes estão conscientes
de que a ascensão à carreira provoca uma série de pro-
blemas na família, sobretudo porque a ascensão a um car-
go gerencial, na maioria das vezes, demanda a mudança
de cidade, e isso implica em levar a família ou abandoná-la. 

A incompatibilidade de horários e a redução do tempo
dedicado à família em função da priorização de tempo
demandado pelo trabalho na organização dificultaram a
convivência em família. A priorização do trabalho requer
dedicação, que se torna um dilema entre dar atenção à
família e buscar um espaço no Banco. 

Schneer e Reitman (1993) ressaltam que, na Sociedade
«pós-tradicional», tanto homens quanto mulheres que traba-
lham e têm filhos vivenciam problemas ao atuarem em mo-

delos organizacionais formatados para homens de famílias
tradicionais, que despendiam toda a sua energia para as
demandas do trabalho. 

Apesar dos resultados seguirem a estrutura proposta por
Greenhauss e Beutell (1985) de forma segmentada, o estu-
do revela que tais fatores estão intimamente relacionados.
As conseqüências dos conflitos na relação trabalho-família
são indicadas no Quadro.

O Quadro indica que o tempo provoca problemas na
vida pessoal e profissional, interferindo mais nas relações
em família do que nas relações profissionais, uma vez que
na vida profissional o tempo está relacionado a proble-
mas vivenciados pela gerente, que são inerentes ao seu
trabalho e não estão vinculados a relações interpessoais.
Já as implicações dos conflitos baseados no comporta-
mento e na tensão afetam tanto a gerente em si como as
relações familiares (filhos, cônjuge e pais) e profissionais
(pares, colaboradores e clientes). Os conflitos na relação
trabalho-família vivenciados pelas mulheres estão inter-
conectados e prejudicam o seu desempenho e a sua quali-
dade de vida. 

Na Sociedade «pós-tradicional», tanto homens
quanto mulheres que trabalham e têm filhos vivenciam

problemas ao atuarem em modelos organizacionais
formatados para homens de famílias tradicionais,

que despendiam toda a sua energia
para as demandas do trabalho.

Quadro
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Espera-se que este estudo ajude a ampliar a compreensão
sobre a dinâmica da atividade gerencial, numa perspectiva
complexa e multidimensional, auxiliando os profissionais
que atuam em cargos gerenciais a refletirem sobre suas
experiências. Além disso, que subsidie uma maior com-
preensão sobre o papel e as dificuldades enfrentadas pelas
mulheres que atuam em posições gerenciais, e que ajude os
responsáveis pela educação gerencial a considerar uma pers-
pectiva interacionista na formação de profissionais ligados à
gestão.

Esta pesquisa apresenta limitações, decorrentes da abor-
dagem utilizada, do número de mulheres pesquisadas e
também do contexto do estudo. Os resultados não podem
ser generalizados, mas servem de reflexão para futuros estu-
dos. Vale ressaltar que a pesquisa foi realizada com 15 mu-
lheres-gerentes que atuam em agências do Banco do Brasil
localizadas em três Estados brasileiros (Amazonas, Rio
Grande do Norte e Santa Catarina) e os resultados se refe-
rem às experiências vivenciadas pelas mulheres pesquisadas.

Estudos adicionais podem ratificar os significados que emer-
giram da pesquisa ou desencadear novos significados para
o fenômeno em estudo. Recomenda-se a realização de
pesquisa com mulheres solteiras ou casadas sem filhos, pois
existem conexões espaciais, temporais e comportamentais
na relação entre o trabalho e a família (Clark, 2000).

Além disso, sugere-se aprofundar estudos sobre o tempo
como gerador de conflitos entre a prática gerencial e as re-
lações em família, a relação entre estágio na carreira e equi-
líbrio na relação trabalho e família e as implicações dos con-
flitos na relação trabalho e família, com ênfase no estresse
das mulheres-gerentes. �

Nota
1. Devido a um problema no áudio de uma das entrevistas em

Natal/RN, foram utilizados na análise 15 protocolos de entrevistas. 

Os autores agradecem ao CNPq pelo apoio financeiro para a reali-
zação da pesquisa. Os financiadores não tiveram influência no dese-
nho do estudo, na coleta e análise de dados, na decisão de publicar
e na preparação do artigo.
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