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CONFLITO TRABALHO-FAMILIA E A PERCEPCAO DE SUCESSO
PROFISSIONAL DE MULHERES

Conciliar trabalho e familia, especialmente no setor da saude, torna-se um desafio diario,
agravados pelas longas jornadas didrias, horérios irregulares e pelas intensas demandas
emocionais. Mesmo valorizando fatores frequentemente associados ao sucesso profissional,
muitas trabalhadoras enfrentam dificuldades para alcancar esse equilibrio. As exigéncias do
ambiente hospitalar ndo apenas intensificam o conflito entre o trabalho e a familia, como
também influenciam a forma como as trabalhadoras percebem seu proprio sucesso. Nesse
sentido, o objetivo geral desta pesquisa foi analisar o conflito trabalho-familia e a percepgao de
sucesso profissional de trabalhadoras de um hospital privado da regido de fronteira. Para isso,
realizou-se uma pesquisa de abordagem quantitativa de carater descritivo, utilizando método
survey. A coleta de dados se deu por meio de um questiondrio aplicado a 39 mulheres
trabalhadoras de um hospital privado composto por trés blocos que incluiram escalas validadas
para mensura¢do do conflito trabalho-familia e da percepcdo de sucesso. Os resultados
evidenciaram que 71,80% das respondentes apresentam niveis elevados ou moderados de
conflito trabalho-familia. Esse achado reforca a influéncia do ambiente hospitalar caracterizado
pela alta carga fisica e emocional e pelos horarios de trabalho varidveis, o que contribui para o
conflito trabalho-familia. Entretanto, o conflito familia-trabalho apresentou baixo nivel entre as
respondentes, embora as mulheres sigam como as principais responsaveis pelas demandas
domésticas e cuidados familiares, essas demandas ndo interferem de maneira intensa nas
atividades laborais. Em relacdo a percepgao de sucesso, identificou-se que as trabalhadoras
relatam maior satisfagdo aos aspectos relacionados a hierarquia/promocdo do que a
remuneragdo, indicando que embora sejam reconhecidas por seus superiores, ndo sao
remuneradas adequadamente de forma financeira.

Palavras-chave: Conflito trabalho-familia; percep¢do de sucesso; setor da satde; hospital;
mulheres.

WORK-FAMILY CONFLICT AND WOMEN’S PERCEPTION OF PROFESSIONAL
SUCCESS

Balancing work and family, especially in the healthcare sector, becomes a daily challenge,
aggravated by long work hours, irregular schedules, and intense emotional demands. Even
while valuing factors frequently associated with professional success, many women workers
face difficulties in achieving this balance. The demands of the hospital environment not only
intensify the conflict between work and family but also influence how workers perceive their
own success. In this context, the general objective of this research was to analyze work—family
conflict and the perception of professional success among women working in a private hospital
located in a border region. To achieve this, a descriptive quantitative survey-based study was
conducted. Data were collected through a questionnaire administered to 39 women working at
a private hospital, consisting of three sections that included validated scales for measuring
work—family conflict and the perception of success. The results showed that 71.80% of
respondents experience high or moderate levels of work—family conflict. This finding
reinforces the influence of the hospital environment, characterized by high physical and
emotional demands and variable work schedules, which contribute to work—family conflict.
However, family—work conflict was found to be low among respondents, indicating that
although women remain primarily responsible for household and caregiving duties, these
demands do not significantly interfere with their work activities. Regarding the perception of



success, the study identified that the workers reported greater satisfaction with aspects related
to hierarchy/promotion than with remuneration, indicating that although they are recognized by
their superiors, they are not adequately compensated financially.

Keywords: Work—family conflict; perception of success; healthcare sector; hospital; women.

CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA Y PERCEPCION DE EXITO PROFESIONAL
DE LAS MUJERES

Conciliar el trabajo y la familia, especialmente en el sector de la salud, se convierte en un
desafio diario, agravado por las largas jornadas laborales, los horarios irregulares y las intensas
demandas emocionales. Aunque valoran factores frecuentemente asociados al éxito profesional,
muchas trabajadoras enfrentan dificultades para lograr este equilibrio. Las demandas del
entorno hospitalario no solo intensifican el conflicto entre el trabajo y la familia, sino que
también influyen en la manera en que las trabajadoras perciben su propio éxito. En este
contexto, el objetivo general de esta investigacion fue analizar el conflicto trabajo—familia y la
percepcion de éxito profesional entre mujeres que trabajan en un hospital privado ubicado en
una region fronteriza. Para ello, se llevd a cabo un estudio cuantitativo de caracter descriptivo,
utilizando el método de encuesta. Los datos fueron recolectados mediante un cuestionario
aplicado a 39 mujeres trabajadoras de un hospital privado, compuesto por tres secciones que
incluyen escalas validadas para medir el conflicto trabajo—familia y la percepcion de éxito. Los
resultados mostraron que el 71,80% de las encuestadas experimenta niveles altos o moderados
de conflicto trabajo—familia. Este hallazgo refuerza la influencia del entorno hospitalario,
caracterizado por altas demandas fisicas y emocionales y horarios laborales variables, lo cual
contribuye al conflicto trabajo—familia. Sin embargo, el conflicto familia—trabajo presentd un
nivel bajo entre las participantes, lo que indica que, aunque las mujeres continuan siendo las
principales responsables de las tareas domésticas y del cuidado familiar, estas demandas no
interfieren de manera significativa en sus actividades laborales. En cuanto a la percepcion de
éxito, el estudio identificd que las trabajadoras reportan mayor satisfaccion con aspectos
relacionados con la jerarquia/promocioén que con la remuneracion, lo que indica que, aunque
son reconocidas por sus superiores, no reciben una compensacion financiera adecuada.

Palabras-clave: Conflicto trabajo—familia; percepcion de éxito; sector de la salud; hospital;
mujeres.



1 INTRODUCAO

A participacdo da mulher no mercado de trabalho tem evoluido significativamente ao
longo dos anos, impulsionada por transformagdes sociais, econdmicas e culturais, além dos
constantes desafios enfrentados na luta por igualdade de género. Desde os primoérdios da
sociedade, as mulheres estavam restritas ao ambiente doméstico, exercendo, quase que
exclusivamente, as fungdes de mae e esposa, conforme os valores predominantes da época.
Contudo, ao longo do desenvolvimento e crescimento das sociedades, o papel da mulher foi
sendo alterado (Moraes, 2023).

A conjuntura provocada pela Segunda Guerra Mundial representou um ponto de
inflexdo neste cenario. Durante o periodo da guerra, a necessidade de sustentar a familia em
virtude da auséncia ou perda dos maridos nos combates, levou as mulheres a ingressar no
mercado de trabalho, embora essa inser¢do tenha ocorrido de forma emergencial e precaria
(Oliveira; Piga, 2024). Ainda assim, foi somente a partir da Revolu¢do Industrial no Brasil, na
década de 1970, que se consolidou, de maneira mais ampla e estruturada, a presenca feminina
na esfera produtiva, a medida que crescia a necessidade de mao de obra barata nas fabricas
(Cerqueira, 2024).

Nesse sentido, as mulheres deixaram de ser consideradas forga de trabalho secundaria e
passaram a ocupar, de maneira mais significativa, os diversos espacos do mercado de trabalho.
Esse avango foi impulsionado por profundas mudangas socioculturais, econdmicas e
demograficas, que contribuiram para a redefini¢do dos papéis sociais e possibilitaram maior
autonomia para as mulheres na esfera publica (Silva, 2021).

No século XXI, mesmo com niveis de escolarizacdo superiores, as mulheres ainda
enfrentam obstaculos para alcancar a igualdade em relagdo aos homens no mercado de trabalho
(Reis et al., 2018). Essa desigualdade manifesta-se ndo somente em termos salariais, como
também na ocupac¢do dos cargos gerenciais, mesmo quando possuem o mesmo perfil
educacional e experiéncia profissional que os homens (Brant, 2022).

Em 2024, a taxa de mulheres em idade ativa no mercado de trabalho ¢ de apenas 46,4%,
enquanto, entre os homens, esse indice alcanca 69,5% (OIT, 2025). De acordo com um estudo
recente da Organizacdo Internacional do Trabalho — OIT (2025), apesar dos avangos
observados globalmente desde 1991, a taxa de emprego entre as mulheres continua
significativamente inferior a dos homens.

No contexto brasileiro, conforme dados da Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios Continua do 4° trimestre de 2024, essa desigualdade ¢ ainda mais acentuada: a taxa
de mulheres maiores de 14 anos com participa¢do no mercado de trabalho € de 53,1%, enquanto
entre os homens o indice chega a 72,7%, evidenciando uma disparidade significativa no
mercado de trabalho (IBGE, 2024). Além disso, as mulheres recebem, em média, 20,9% a
menos que os homens (Ministério do Trabalho e Emprego — MTE, 2025). Essa disparidade
salarial persiste, mesmo apos a san¢do da Lei n° 14.611, de 3 de julho de 2023 (Brasil, 2023),
que dispde sobre a igualdade salarial e de critérios remuneratdrios entre mulheres € homens no
ambiente de trabalho.

Dentre as discrepancias, a divisdo sexual do trabalho reflete como as relagdes sociais e
de género influenciam o mercado de trabalho, uma vez que as mulheres passam por diversos
desafios ndo somente por serem mulheres, mas também pela vulnerabilidade a que estdao
expostas. As mulheres que possuem mais facilidades de acesso a satide, escola e cultura tendem
a ter melhores oportunidades de emprego em comparagdo aquelas em situacdo de
vulnerabilidade social e menor escolaridade, porém, mesmo quando inseridas no mercado de
trabalho, recebem menores saldrios quando comparadas aos homens na mesma situagdo
(Barros; Pinto, 2024).



Nesse sentido, o conflito trabalho-familia é definido como interfuncional em que as
pressdes do trabalho e da familia sdo incompativeis mutuamente em algum aspecto. Assim, “a
participagdo no papel de trabalho (familia) ¢ dificultada em virtude da participag@o no papel de
familia (trabalho)” (Greenhaus; Beutell, 1985, p. 77). O conflito trabalho-familia configura-se
como fendmeno multifatorial e multidimensional, que deve ser analisado com base em diversos
aspectos, tais como caracteristicas pessoais, condi¢des laborais e exigéncias ocupacionais
(Ferreira, 2023). Esses aspectos podem intensificar os dilemas enfrentados pelas mulheres que
buscam equilibrio entre carreira e familia.

Essas dificuldades tornam-se ainda mais evidentes apds a maternidade, momento em
que passam a conciliar as exigéncias do ambiente de trabalho com as responsabilidades
familiares, especialmente os afazeres domésticos e cuidados com a familia, tendo assim uma
dupla jornada de trabalho (Santos; Camillis, 2023). Considerando essa perspectiva, quanto
mais fortes sdo os esteredtipos de género internalizados pelas maes, maior ¢ o nivel de conflito
trabalho-familia e o sentimento de culpa nos dias em que trabalharam longas horas, sobretudo
em profissoes que exigem elevada carga emocional e fisica, como aquelas relacionadas a area
da saude (Aarntzen et al., 2023). Jamshed et al. (2024) complementam ao afirmar que, quando
vivenciado por profissionais da area da saude, esse tipo de conflito reduz a satisfagdo no
trabalho ¢ o comprometimento afetivo, além de indicar que a relagdo trabalho-familia exerce
maior influéncia na vida doméstica do que a relagdo familia-trabalho.

Os profissionais na area da saude enfrentam os niveis mais elevados de conflitos
trabalho-familia, principalmente devido a predominancia do género feminino nas dareas
relacionadas aos cuidados. Conforme dados do Guia Brasileiro de Ocupacdes, disponibilizado
pelo Ministério do Trabalho e Emprego — MTE, em 2022 as mulheres representavam 84,77%
da forca de trabalho na drea de enfermagem, enquanto os homens correspondiam a apenas
15,23%. No caso das técnicas de enfermagem, esse nimero ultrapassa os 85%, e entre as
copeiras hospitalares, a presenga feminina supera os 90%. Esses dados demonstram como a
sobreposi¢do de papéis sociais e a predomindncia feminina intensificam os desafios para
conciliar a vida profissional e pessoal. Assim, percebe-se que a teoria do conflito trabalho-
familia esta inserida na 4rea da saude e, principalmente, no cotidiano dos seus trabalhadores.

Diante desse contexto, este trabalho propde-se responder ao seguinte problema de
pesquisa: Qual o nivel de conflito trabalho-familia e a percepc¢do de sucesso profissional das
trabalhadoras de um hospital privado da regido de fronteira? Com a finalidade de encontrar uma
resposta ao problema de pesquisa, o objetivo deste estudo ¢ analisar o conflito trabalho-familia
e a percepgao de sucesso profissional de trabalhadoras de um hospital privado da regido de
fronteira. Como objetivos especificos, pretende-se: (a) Descrever a percep¢ao de sucesso das
trabalhadoras de um hospital privado; (b) Descrever o perfil das mulheres trabalhadoras.

Diante disso, a presente pesquisa se justifica frente a crescente ampliagdo dos estudos
voltados a compreensdo do conflito trabalho-familia, sob a luz das transformacdes nas
dindmicas laborais e familiares nas ultimas décadas (Sztanyi-Szekér; Hogye-Nagy; Szeman-
Nagy, 2024). Apesar do avango neste campo, observa-se que ainda sdo escassas as
investigagdes que abordam especificamente a realidade de mulheres inseridas no setor da saude,
especialmente aquelas que desempenham simultaneamente os papéis de trabalhadoras e maes,
como destacam Silva e Souza (2022), indicando a presenca de conflito ao conciliar o trabalho
com a dinamica familiar.

Entender a percep¢do de sucesso profissional do ponto de vista do ndo especialista
mostra-se relevante diante da sobreposi¢do de demandas profissionais e familiares, agravadas
pelas especificidades do setor hospitalar. Ressalta-se que a area da satide desempenha um papel
fundamental na sociedade, mas também ¢ uma das mais vulnerdveis, em razao das jornadas
extensas, da elevada carga emocional e da constante exigéncia de desempenho (Jamshed ef al.,
2024). Nesse contexto, tais condi¢des configuram nao apenas um desafio para os trabalhadores,



mas também um risco para a propria sociedade. No plano pratico, os resultados deste estudo
visam contribuir para melhorias de politicas institucionais que reconhecam e minimizem os
impactos do conflito trabalho-familia, a fim de promover maior bem-estar entre as
colaboradoras.

Por fim, o presente estudo estd organizado primeiramente por esta introducdo, que
contextualiza e apresenta o tema a ser analisado, assim como a problematica, objetivos e
justificativa do estudo. O segundo topico se refere ao referencial teorico, em que sdo abordados
os principais conceitos e discussdes da literatura sobre a inser¢ao da mulher no mercado de
trabalho, conflito trabalho-familia e percep¢do de sucesso. Na sequéncia, tem-se a descrigdo
metodoldgica dos procedimentos adotados para execugdo da pesquisa, detalhando o carater da
pesquisa, as técnicas de coletas e analise dos dados, apresentagao dos resultados e consideragdes
finais. O trabalho ¢ finalizado com as referéncias utilizadas e o apéndice que contém o roteiro
de entrevista.

2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo serd apresentado o referencial tedrico que serve como fundamentagdo para
essa pesquisa. A secao esta dividida em trés subsecoes.

2.1 Mulheres no Mercado de Trabalho

Desde os primordios, as mulheres foram historicamente personificadas como servas de
seus lares, submetidas ao dominio masculino e definidas como seres inferiores, responsaveis
por muitos afazeres e sempre subjugadas a um patriarcado opressor e exigente. Como
consequéncia dessa estrutura social, sofreram inimeras discriminagdes de género ao longo do
tempo. O machismo e o patriarcado manifestaram-se de forma marcante tanto no processo de
inser¢do das mulheres no mercado de trabalho quanto na prépria construcdo da sociedade
(Costa; Soares, 2022).

No contexto brasileiro, desde o periodo escravocrata, a figura feminina ja exercia um
papel relevante, especialmente nas atividades econdmicas informais. Nas antigas cidades
coloniais, mulheres escravizadas comercializavam alimentos durante a madrugada, como
sopas, doces e quitutes, enquanto, durante o dia, trabalhavam nas residéncias dos seus senhores
(Oliveira; Piga, 2024). Foi somente no final do século XIX que as mulheres conquistaram uma
nova possibilidade de atuacdo profissional, o magistério, impulsionado pelo surgimento das
primeiras escolas normais (Moraes, 2023).

Apo6s a abolicao da escravidao, a participacdo econdmica feminina no Brasil passou a
crescer de forma mais expressiva a partir da década de 1970 (Santos; Camillis, 2023). O
contexto de expansao econdmica vivenciado nesse periodo, criou condigdes mais favoraveis
para a inser¢do das mulheres no mercado de trabalho, contribuindo para a sua valorizacao e
visibilidade na sociedade (Moraes, 2023). O processo de profissionalizacao feminina, iniciado
no final do século XIX, concentrou-se em fung¢des ligadas ao cuidado, a educagdo e ao servir
(Matos; Toassi; Oliveira, 2013). As primeiras ocupagdes exercidas por mulheres estavam
geralmente associadas ao trabalho doméstico ou atividades de suporte, como telefonista,
secretaria, operaria na industria téxtil, taquigrafa, operaria de confecc¢des, enfermeira, operaria
do setor alimenticio e professora (Boaventura; Ribeiro, 2019).

Nas décadas de 1970 e 1980, muitas mulheres optaram por procurar profissdes que nao
provocassem um rompimento em suas responsabilidades domésticas, mas que fossem
percebidas como uma extensdo delas. Dessa forma, médicas optavam frequentemente por
especialidades como pediatria e ginecologia, enquanto outras atuavam no cuidado de enfermos,
atuando como enfermeiras ou técnicas de enfermagem, que eram ocupagdes socialmente vistas



como executadas por mulheres. Setores como educagdo, lazer, e, principalmente, satide eram
majoritariamente constituidos por mulheres, representando, em 1980, mais 70% da forca de
trabalho nesse setor no pais (Machado, 1986). Ainda, Machado (1986) aponta um fenémeno
identificado como o processo de feminiliza¢do que se refere ao crescimento da populagao
feminina em profissdes que eram historicamente executadas por homens. No caso do setor da
saude, essa participacao passa a ser mais expressiva no periodo pos-70.

Apesar da promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988, que garantiu igualdade de
direitos entre homens e mulheres e a protegdo no mercado de trabalho, incluindo condig¢des
relacionadas a maternidade, a desigualdade de género ainda persiste (Brasil, 1988). Homens
que ocupavam cargos tradicionalmente considerados femininos eram, em geral, mais
valorizados e respeitados, enquanto as mulheres enfrentavam processos de desvalorizagao
(Costa; Soares, 2022).

Diante da crescente insercao da mulher no mercado de trabalho, surgem outros desafios
enfrentados por elas, principalmente quando atrelado ao papel profissional da mulher tem-se a
responsabilidade socialmente atribuida a figura feminina de ser mae, aspecto que tem grande
relevancia na vida das mulheres. A multiplicidade de papéis executados por elas, pode gerar
sobrecarga e conflitos nos papéis de trabalho e da familia (Merighi et al., 2011).

Entre esses desafios, destaca-se a dupla jornada de trabalho, na qual conciliar o trabalho
remunerado e as atividades profissionais com afazeres domésticos e cuidado com a familia se
torna uma sobrecarga adicional, muitas vezes ndo reconhecida e nem remunerada (Costa;
Soares, 2022). Desta forma, ao mesmo tempo que precisam lidar com as atividades laborais,
também necessitam garantir a manuten¢do do trabalho doméstico, pois este ¢ considerado
culturalmente realizado pelas mulheres. Nesse sentido, Oliveira (2021) ressalta que as mulheres
desempenham uma multiplicidade de papéis, o que gera uma sobrecarga de fungdes e as leva a
buscar alternativas para conciliar todas as demandas.

Além da dupla jornada de trabalho, as mulheres ainda enfrentam as diferencas salariais,
a falta de voz nos espagos de decisdes, e essas dificuldades sdo ainda maiores quando as
mulheres sdo maes. Nessas situacdes as mulheres enfrentam dificuldades adicionais como os
cuidados com os filhos ou até mesmo com a falta de creches, ou escolas de tempo integral
(Barros; Pinto, 2024).

Desta forma, observa-se que, mesmo diante dos avangos sociais e da expansdo da
participagdo da mulher no mercado de trabalho, as mulheres ainda continuam sobrecarregadas,
vivenciando o acimulo de papéis e desencadeando situacdes de conflitos entre o trabalho e a
familia (Palmeira; Souza, 2023).

2.2 Conflito Trabalho-familia

As mudangas globais na estrutura familiar e na composicao da forca de trabalho podem
implicar na origem de conflito entre os universos do trabalho e da familia, especialmente
quando se trata do sexo feminino. Isso ocorre porque, socialmente, ainda lhes sdo atribuidos
multiplos papéis, como os de mae, esposa, dona de casa, cuidadora e outros (Ferreira, 2023).

O conflito trabalho-familia pode ser definido como a situagdo na qual as pressoes
provenientes dos papéis desempenhados nos dominios do trabalho e da familia tornam-se
mutuamente incompativeis. Em outras palavras, esse conflito ocorre quando o cumprimento
das exigéncias associadas a um desses dominios ¢ dificultado ou impossibilitado pelas
demandas impostas pelo outro (Sousa, 2021).

Conforme descrito por Greenhaus e Beutell (1985), o conflito trabalho familia tem
caracteristica bidimensional, ou seja, tanto o trabalho pode interferir na familia, como a familia
pode interferir nas demandas do trabalho. A existéncia de conflito em uma direcdo aumenta a



probabilidade de existir conflito na outra, ou seja, desencadeando uma consequéncia espiral
viciosa de interferéncias negativas entre as duas dimensdes (Sousa, 2021).

Esse conflito manifesta-se sob trés formas principais: conflito baseado em tempo,
conflito baseado em tensdo e conflito baseado em comportamento. Ressalta-se que quaisquer
caracteristicas de um papel que afete o envolvimento de tempo de uma pessoa, tensdo ou
comportamento dentro do outro papel pode produzir conflito entre trabalho-familia (Greenhaus;
Beutell, 1985).

Greenhaus e Beutell (1985), expdoem que, o conflito baseado em tempo (7ime-Based
Conflict) ocorre quando o tempo despendido para a realizacdo de um papel compromete a
disponibilidade necessaria para desempenhar o outro. Um exemplo, envolve as trabalhadoras-
maes que exercem suas fungdes em regimes de turnos ou escalas, e por sua vez ndo conseguem
estar presentes com os filhos em todas as atividades escolares (Sousa, 2021). Ja o conflito
baseado em tensdo (Strain-based Conflict) refere-se a tensdo gerada em um dos papéis que pode
afetar negativamente o desempenho no outro, no caso de um dia de trabalho excessivamente
estressante ou com elevada pressdo, pode levar o individuo a apresentar sinais de irritabilidade
ou falta de paciéncia no convivio familiar (Sousa, 2021). Por fim, o conflito baseado em
comportamento (Behavior-based Conflict) esta relacionado a incompatibilidade entre os
padrdes comportamentais exigidos pelos diferentes papéis propostos, por exemplo, no ambiente
de trabalho espera-se que o individuo demonstre estabilidade emocional e autoconfianga,
enquanto no contexto familiar que seja uma pessoa cuidadosa, afetiva e vulnerdvel (Sousa,
2021). Vale ressaltar que o conflito, conforme descrito por Greenhaus e Beutell (1985), tem
caracteristica bidimensional, ou seja, tanto o trabalho pode interferir na familia, como a familia
pode interferir nas demandas do trabalho.

De acordo com Jamshed et al. (2024), as mulheres enfrentam maiores desafios para
manter o equilibrio entre o trabalho e a familia, sobretudo quando comparadas aos homens no
mercado de trabalho. Corroborando essa perspectiva, Sztanyi-Szekér, Hogye-Nagy e Szeman-
Nagy (2024), destacam que as expectativas entre o trabalho e a familia sdo vivenciadas de
maneira distinta entre homens e mulheres. Enquanto os homens tendem a vivenciar jornadas de
trabalho mais estaveis, as mulheres enfrentam maiores dificuldades, uma vez que, além das
exigéncias do trabalho, precisam conciliar as tarefas domésticas e os cuidados com as criangas.

Ainda, o conflito trabalho-familia se torna mais expressivo entre mulheres que atuam
em profissoes que exigem alta carga de trabalho, carga horaria elevada e horarios irregulares,
sobretudo em razdo das responsabilidades familiares que recaem sobre elas, independentemente
de suas carreiras (Jamshed et al., 2024). Nesse sentido, destaca-se o setor da saude como um
dos ambientes mais propensos a altos niveis de conflito trabalho-familia, principalmente por
exigir maiores responsabilidades. O conflito trabalho-familia, especialmente em ambientes
hospitalares, pode representar um risco significativo para a qualidade do cuidado prestado aos
pacientes, uma vez que o setor da saide demanda elevado comprometimento e flexibilidade
profissional (Jamshed ef al., 2024). A intensificacdo da jornada de trabalho, as constantes
mudangas de escalas e a alta carga emocional e fisica contribuem para o surgimento do conflito
entre os papéis profissionais e familiares, especialmente entre as mulheres. As intensas
demandas profissionais, somadas ao desequilibrio da vida profissional e pessoal, resulta em que
muitas mulheres ndo dispdem de tempo para cumprir suas responsabilidades no contexto
familiar. Além disso, as responsabilidades familiares podem gerar uma tensdo adicional,
impactando no seu comprometimento e desempenho no ambiente organizacional.

Essa exaustdo decorrente da dupla-jornada pode afetar ndo somente a eficiéncia e
qualidade do trabalho, como também refletir no cuidado oferecido aos pacientes, ja que os
sentimentos de estresse, medo e inseguranga podem estar presentes no cotidiano de
trabalhadoras hospitalares, refletindo negativamente no desempenho profissional (Schultz et
al., 2022).



Nesse sentido, Bitencourt ¢ Andrade (2020), salientam que o trabalho de cuidado ¢
necessario em ambos os ambitos, profissionais e familiares, ressaltando assim que o cuidado ¢
essencial para vida humana, em especial aquele realizado na area de saude, cuja maioria dos
profissionais sao mulheres. Ao deixarem seus postos de trabalho, essas mulheres retornam aos
seus lares para continuar exercendo atividades de cuidado, que ndo se encerram na esfera
profissional, exigindo assim a constante conciliagao da vida familiar e profissional.

2.3 Percepc¢ao de Sucesso

A Percepcao pode ser definida como o processo psicologico pelo qual o individuo
atribui significados as informagdes sensoriais, influenciado por seu sistema de crengas e
valores, bem como sua codificacdo proporcionada pela cultura e pelo contexto situacional.
Ademais, a percepgdo € um processo que requer o envolvimento ativo do individuo, no qual
seu resultado ¢ um significado (Pinheiro; Castro, 2008). Embora a percepg¢do seja relacionada
aos oOrgaos dos sentidos, a psicologia também a considera para ser utilizada nos estudos de
comportamento, visto que o comportamento das pessoas ¢ baseado na interpretagao que fazem
da realidade e ndo na realidade em si (Costa, 2010).

O sucesso, por sua vez, pode ser compreendido como o conjunto de resultados e
conquistas, de natureza psicologica e/ou profissional, que o individuo alcanga ao longo de suas
experiéncias no ambito do trabalho. Sendo considerado um conceito avaliativo, a percepgao de
sucesso na carreira varia conforme o ponto de vista de quem esta julgando. Quando julgado por
outros, o sucesso geralmente ¢ determinado com base em critérios objetivos e visiveis,
caracterizando o chamado sucesso objetivo, que pode ser mensurado por métricas observaveis,
como salérios, status ocupacional e promog¢des. No entanto, o sucesso também pode ser julgado
pelo proprio individuo que a persegue. Nessa abordagem, o sucesso ¢ considerado subjetivo e
¢ definido pelo sentimento de realizacao e satisfagdo do individuo com a sua carreira (Judge et
al.,1995).

Nesse sentido, o sucesso objetivo ainda pode ser entendido como uma dimensdo
especifica da percepcdo de sucesso, subdividida nos fatores hierarquia/promocdo e
remuneracdo. O fator hierarquia/ promoc¢do refere-se ao avanco profissional, ao
reconhecimento institucional e ao status alcancado dentro da organizacdo, elementos que
sinalizam progressao e valorizag¢do profissional (Costa; Chiuzi; Dutra, 2013; Chakr, 2021). A
remuneragdo, por sua vez, diz respeito ao retorno financeiro associado ao desempenho e ao
valor atribuido ao trabalhador pela organizacao (Scherer et al.,2016).

Dessa forma, compreender nas relagdes de trabalho as percepg¢des individuais de cada
colaborador torna-se um desafio, pois a medida em que as percepcdes envolvem fatores como
expectativas, frustragdes e outros fatores relacionados ao seu desempenho no ambiente laboral
cada trabalhador as interpreta de uma forma individual. Assim, diferentes trabalhadores que
executam as mesmas fungdes podem ter percepgdes distintas que afetem o seu desempenho
(Costa; Vieira, 2014).

A Percepgao de sucesso na carreira refere-se a interpretacao que o individuo faz de suas
proprias realizagdes profissionais, considerando a sequéncia de posi¢des ocupadas, atitudes,
comportamentos, experiéncias de trabalho, estudos e outras vivéncias que refletem o
desenvolvimento de competéncias para encarar situagdes complexas no trabalho. Essa
percepgao ¢ influenciada e negociada em fung@o de motivos e aspiragdes individuais, bem como
das expectativas e imposi¢des da organizacao e da sociedade (Costa, 2010).

Sua complexidade decorre da influéncia de uma combinacdo de fatores internos e
externos. Entre os fatores internos, destacam-se a competéncia e a autoeficacia, enquanto, entre
0s externos estdo as barreiras contextuais e culturais. Nesse sentido, Costa (2010), diferencia
critérios externos e internos, de forma que os critérios externos representam a satisfacdo com



os resultados financeiros e posicdes atingida, enquanto os critérios internos referem-se ao
sentimento do individuo em relagdo aos resultados intangiveis da sua vida profissional,
avaliados através de seus proprios critérios.

De modo geral, o sucesso profissional costuma estar associado a indicadores como
aumentos salariais, ascensdo e prestigio. Esses elementos, além de estarem associados a
dimensao objetiva, podem influenciar o desenvolvimento das atividades laborais e a qualidade
do servigo prestado, uma vez que niveis elevados de reconhecimento e valoriza¢do tendem a
favorecer maior motivagdo e engajamento dos colaboradores na organizagdo. Assim, a
dimensdo objetiva do sucesso profissional mantém-se como um pardmetro central para
compreender como os individuos avaliam sua trajetdria e seu desenvolvimento no contexto
organizacional (Scussiato et al., 2019).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo deste estudo ¢é analisar o conflito trabalho-familia e a percepcao de sucesso
profissional de trabalhadoras de um hospital privado da regido de fronteira. Para tanto foi
desenvolvida uma pesquisa com abordagem quantitativa, de carater descritivo, utilizando-se o
método survey com mulheres trabalhadoras de um hospital privado na regido da fronteira. A
partir das escalas multidimensionais de conflito trabalho-familia (CTF), elaborada e adaptada
por Aguiar (2016), e pela escala de percepgao de sucesso elaborada e validada por Costa (2010).

De acordo com Hair et al. (2005), os planos de pesquisa descritiva sdo desenvolvidos
para mensurar os aspectos descritos em uma questdo de pesquisa, buscando analisar uma
populacdo ou fenomeno. Em consonancia a isso, a abordagem quantitativa permite mensurar
em numeros os dados coletados, permitindo a analise estatistica das relagdes entre variaveis.
Assim, a partir da combinagdo destas duas técnicas de pesquisa, € possivel verificar de maneira
objetiva e mensuravel o conflito trabalho-familia e a percep¢ao de sucesso profissional entre as
trabalhadoras, contribuindo para compreender em que medida as demandas do trabalho
influenciam na familia e vice-versa, bem como compreender a forma como as mulheres
percebem seu sucesso profissional no contexto estudado.

Como método de pesquisa, utilizou-se a survey, que consiste em um procedimento de
coleta de dados primdrios amplamente empregado em estudos que buscam descrever
caracteristicas de uma populagdo e analisar relagdes entre varidveis. Segundo Hair et al. (2005),
surveys sdo utilizadas quando se busca coletar informagdes sobre uma determinada populagdo,
permitindo obter dados referentes a opinides, atitudes, estilos de vida, além de informacgdes
sociodemograficas, como género, idade e renda. Essa escolha metodoldgica se justifica, visto
que o presente estudo buscou coletar os dados de todas as mulheres trabalhadoras de hospital
em questdo, assim podendo ter uma visdo abrangente e estatistica da teoria estudada.

A coleta de dados foi realizada através de questionarios no formato online, com o auxilio
da ferramenta Google Forms. Este estudo atingiu uma amostra por conveniéncia, em que 39
trabalhadoras do hospital responderam ao questionario. O questionario foi composto por 3
blocos, sendo os dois primeiros com os constructos previstos do estudo e o terceiro com o perfil
sociodemografico das respondentes. Desta forma foram utilizados dois instrumentos ja
validados para a coleta de dados.

O primeiro bloco ¢ composto pela Escala de Conflito Trabalho-Familia adaptada e
validada no Brasil por Aguiar (2016). A tradugdo e adaptagdo foram realizadas a partir dos 18
itens que compunham a medida original para a mensuragdo do conflito trabalho-familia
proposta por Carlson, Kacmar e Williams (2000). Entretanto, a escala foi ajustada para 16 itens,
uma vez que, durante o processo de adaptacdao, foram apontadas algumas dificuldades na
aplicacdo da versdo original. Assim, verificou-se que a estrutura de 16 itens se mostrou mais
adequada, sendo distribuida igualmente entre as dimensdes conflito trabalho-familia e familia-
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trabalho. A escala utiliza um formato /ikert de seis pontos, variando de discordo totalmente (1)
a concordo totalmente (6). O questionario se encontra no Apéndice A.

O segundo bloco ¢ composto pela dimensao objetiva da Escala de Percepgao de Sucesso
adaptada, criada e validada por Costa (2010). A dimensao objetiva esta representada no Quadro
1 e divide-se entre os fatores Hierarquia/Promog¢ao e Remuneracdo. A escala utiliza um formato
likert de cinco pontos. Por fim, o terceiro bloco ¢ composto pelas questdes sociodemograficas
que buscam identificar o perfil das respondentes.

Quadro 1 - Escala de Percepcdo de Sucesso: Dimensdes, Fatores e Itens
FATORES ITENS

HIERARQUIA/ PROMOCAO 103; 105: 106; 107: 108;

DIMENSAO OBJETIVA

REMUNERAGAO 101: 102: 104: 109:

Fonte: Elaborado pela autora e adaptado de Costa (2010).

Por fim, os dados coletados foram organizados e analisados com o auxilio do software
Stata® e Excel. Foram feitas anélises estatisticas descritivas da amostra, permitindo a
compreensdo do perfil das respondentes e a distribuicao das respostas nos fatores investigados.
Em seguida, foram analisadas as frequéncias, percentuais, médias e niveis das varidveis
pertencentes as escalas de conflito trabalho-familia e percep¢do de sucesso profissional,
possibilitando identificar diferengas entre os fatores analisados.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste topico serdo apresentadas as andlises dos resultados desse estudo, que serdo
divididos em 3 subtitulos. Primeiramente apresenta-se o perfil dos pesquisados e, em seguida,
aborda-se o conflito trabalho-familia e seus niveis, e por fim aborda-se a percep¢ao de sucesso
sob a dimensao objetiva.

4.1 Perfil Dos Respondentes

Este estudo foi realizado com 39 mulheres trabalhadoras de um hospital privado
localizado na regido da fronteira, conforme a amostra por conveniéncia, cuja idade minima foi
de 19 anos e a idade maxima de 64 anos. O perfil destas mulheres pode ser visualizado na
Tabela 1.

Tabela 1 - Perfil das mulheres respondentes segundo as variaveis: estado civil, grau de
escolaridade, filhos, quantidade de filhos, idade dos filhos, nimero de moradores.

Ensino médio incompleto
Ensino Superior completo

2,56 33,33
20,51 53,84

Variaveis Alternativas Frequéncia Percentual Acumulado
Casada/Uniao Estavel 18 46,15 46,15
Divorciada 2 5,13 51,28
Estado Civil Separada 1 2,56 53,85
Solteira 18 46,15 100
Total 39 100
Ensino fundamental completo 3 7,69 7,69
Ensino fundamental incompleto 4 10,26 17,95
Grau.de Ensino médio completo 5 12,82 30,77
Escolaridade X ’ ’
8
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Ensino Superior incompleto 7 17,95 71,79
Curso técnico completo 7 17,95 89,74
Pos-graduacao (Especializagdo, 4

Mestrado, Doutorado) 10,26 100

Total 39 100
Nio 12 30,77 30,77
Filhos Sim 27 69,23 100
Total 39 100
1 16 59,3 59,3
2 7 25,9 85,2
Quantidade 3 3 11,1 96,3
de Filhos 4 ou mais filhos 1 3,7 100
Total 27 100
Oalano 3 8,11 8,11
1 a2 anos 1 2,70 10,81
3 a5 anos 4 10,81 21,62
6 a 10 anos 10 27,03 48,65
Idade dos 11 a 14 anos 6 16,22 64,87
Filhos 15a 17 anos 2 5,40 70,27
18 a 24 anos 5 13,51 83,78
25 anos ou mais 6 16,22 100
Total 37 100
2 pessoas 11 28,21 28,21
3 pessoas 13 33,33 61,54
Niimero de 4 pessoas 7 17,95 79,49
Moradores na 5 pessoas 3 7,69 87,18
Casa 6 pessoas ou mais 1 2,56 89,74
Moram Sozinha 4 10,26 100
Total 39 100

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A idade média das respondentes ¢ de 39 anos, indicando um grupo composto
predominantemente por mulheres em plena fase de desenvolvimento profissional e pessoal.
Conforme Tabela 1, observa-se que as participantes estdo distribuidas, em sua maioria, entre os
estados civis, casada/unido estavel e solteira, com 46,15% em cada categoria, assim
evidenciando um equilibrio entre mulheres com e sem vinculo conjugal. Segundo Greenhaus e
Beutell (1985), o estado civil constitui uma variavel relevante ao abordar o tema de conflito
trabalho-familia, uma vez que pode ser visto como um potencializador do fenomeno, ja que
pessoas casadas tendem a experienciar maiores niveis de conflitos trabalho-familia em
comparagao as pessoas solteiras.

Em relacao ao grau de escolaridade, observa-se que 38,46% das participantes possuem
ensino superior completo ou incompleto, o que indica que a maioria das mulheres participantes
possui uma formagao académica avancada. Entretanto, ¢ importante destacar que 17,95% das
respondentes possuem ensino fundamental completo ou incompleto, mostrando um perfil
educacional diversificado entre as trabalhadoras.

No que se refere a maternidade, mais de 69% das respondentes afirmaram ter filhos.
Entre essas mulheres, a maior propor¢ao, 59% possuem apenas um filho, enquanto a minoria
apenas 3,7%, possuem 4 filhos ou mais. Observa-se ainda que a maioria das participantes possui
filhos com idades de 6 a 10 anos (27,03%) e 11 a 14 anos (16,22%), idades que demandam
atencdo e envolvimento na rotina familiar. Além disso, destaca-se que mais de 30% das
mulheres residem com 3 pessoas e mais de 28% residem com 4 pessoas ou mais. Em
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consonancia, familias com mais componentes tendem apresentar niveis mais elevados de
conflito trabalho-familia, especialmente quando ha presenca de filhos (Greenhaus; Beutell,
1985).

Tabela 2 - Perfil das mulheres respondentes segundo as varidveis: profissdo ou cargo atual,
tempo na profissao ou cargo atual, tempo atuando no hospital, vinculo de trabalho e renda
individual.

Variavel Alternativa Frequéncia Percentual Acumulado
Administrativo 4 10,26 10,26
Auxiliar de farmacia 1 2,56 12,82
Coordenadora de Higiene 1 2,56 15,38
Copeira 6 15,38 30,77
Enfermeira 4 10,26 41,03
Profissdo ou Cargo Faturamento 2 5,13 46,15
atual Higienizadora 5 12,82 58,97
Nutricionista 2 5,13 64,1
Recepcionista 3 7,69 71,79
Recursos Humanos 1 2,56 74,36
Técnica de enfermagem 10 25,64 100
Total 39 100
Menos de 1 ano 10 25,64 25,64
1 a5 anos 9 23,08 48,72
. 5a 10 anos 6 15,38 64,1
Tempo na Profissio 10 a 15 anos 7 17,95 82,05
ou Cargo atual
15 a 20 anos 2 5,13 87,18
Mais de 20 anos 5 12,82 100
Total 39 100
Menos de 1 ano 12 30,77 30,77
1 a 3 anos 4 10,26 41,03
3 a6 anos 5 12,82 53,85
6 a9 anos 8 20,51 74,36
Tempo atuando no 9 a 12 anos 1 2,56 76,92
Hospital
12 a 15 anos 2 5,13 82,05
15a17 anos 2 5,13 87,18
Mais de 20 anos 5 12,82 100
Total 39 100
Trabalhadora formal (CLT) 35 89,75 89,75
Vinculo de Trabalho Plantonista 4 10,25 100
Total 39 100
Eventualmente em ﬁns de semana (sem 6 15.38 15.38
regularidade)
Nao trabalho em fins de semana 9 23,08 38,46
Trabalha aos fins de Sim, regulanneqte aos sabados e 20 51.28 89.74
semana domingos
Sim, somente aos domingos 1 2,56 92,31
Sim, somente aos sabados 3 7,69 100
Total 39 100
Nao, tenho horario fixo 20 51,28 51,28
. . Sim, com frequéncia 3 7,69 58,97
Possui horarE(’) de Sim, raramente (eventual) 4 10,26 69,23
trabalho variavel ) o
Sim, sempri E(llrli(:ir;lerll;) totalmente 12 30.77 100
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Até R$ 1.518,00 13 33,33 33,33

De R$ 1.518,00 a R$ 3.036,00 19 48,72 82,05
Renda Individual De R$ 3.036,00 a RS 4.554,00 6 15,38 97,44
De R$ 4.554,00 a R$ 6.072,00 1 2,56 100
Total 39 100

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

No que se refere a profissdo, observa-se que 25,64% das respondentes atuam como
técnicas de enfermagem, representando o grupo mais expressivo entre as participantes.
Destacam-se ainda as copeiras (15,38%) e as higienizadoras (12,82%), fungdes essenciais para
o funcionamento hospitalar.

Quanto ao tempo de atuagdo na profissdo, nota-se que 25% das participantes estdo ha
menos de 1 ano na area, percentual esse que pode ser ainda mais expressivo quando somado as
trabalhadoras que atuam entre 1 e 5 anos de atuacao, totalizando quase metade das trabalhadoras
(48,72%). Ao analisar o tempo de atuagdo no hospital, percebe-se que 30,77% das respondentes
trabalham ha menos de um ano na instituicao, o que sugere alta rotatividade de pessoal, podendo
ser associada as condigoes de trabalho ou as dificuldades de conciliacao entre as demandas
profissionais e familiares. Observa-se ainda que as trabalhadoras com menor tempo de servigo
no hospital concentram-se, em sua maioria, entre as fungdes de copeiras e recepcionistas,
enquanto aquelas com maior tempo de vinculo, mais de 6 anos, estdo nas funcdes
administrativas e de técnica de enfermagem. No que se refere ao tipo de vinculo empregaticio,
a grande maioria (89,75%) possui contrato de trabalho formal, enquanto apenas 10,25% atuam
como plantonistas.

Em relagdo a jornada de trabalho, percebe-se que mais da metade das participantes,
(51,28%) afirmaram trabalhar sabados e domingos, e 30,77% relataram ter horarios de trabalho
variaveis. Essa configuracao de trabalho pode corroborar para a existéncia de conflito trabalho
familia, uma vez que pode dificultar a previsibilidade de uma rotina e o tempo disponivel para
ambos os papéis. Conforme Greenhaus e Beutell (1985), profissionais que trabalham por longos
periodos e tém horarios irregulares podem gerar pressdes incompativeis nos papéis profissional
e familiar.

No que diz respeito a renda individual, observa-se que mais de 80% das respondentes
se encontram nas primeiras faixas de renda, sendo que 33,33% recebem até R$1.518,00, valor
que fica abaixo do salario-minimo. Na faixa de R$1.518,00 a R$3.036,00 estdo 48,72% das
respondentes. Nota-se que nessas faixas estdo predominantemente trabalhadoras que atuam
como higienizadoras, copeiras e técnicas de enfermagem, funcdes essenciais para o
funcionamento hospitalar, mas que estdao subvalorizadas e com menor remuneragdo no contexto
de trabalho em saude.

4.2 Conflito trabalho-familia

Esta se¢do pretende analisar o conflito trabalho-familia e identificar o nivel em que ele
se manifesta entre as participantes. Para tanto, realizou-se a soma dos pontos obtidos nas
dimensdes de influéncia trabalho-familia e da influéncia familia-trabalho. Conforme a estrutura
da escala, a soma de pontos que uma respondente pode alcangar, podem variar de 8 a 48 pontos.

A Tabela 3 apresenta a distribuicdo das respostas referente a influéncia do trabalho-
familia conforme o grau de concordancia de cada afirmativa. Observa-se que as maiores
porcentagens de concordancia estdo concentradas nas afirmativas 1: “Meu trabalho me afasta
de minhas atividades familiares mais tempo do que eu gostaria”, 4: “O tempo que eu devo me
dedicar ao trabalho me impede de participar igualmente das atividades e responsabilidades em
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casa”; 5: “Quando eu chego em casa do trabalho, muitas vezes eu ja estou muito esgotado para
participar das atividades familiares™; e 7: “Eu deixo de fazer coisas com minha familia devido
ao tempo que preciso dedicar ao meu trabalho”. Nota-se que as afirmagdes 1, 4 e 7 refere-se a
influéncia de tempo, evidenciando que a dedicagao do tempo ao trabalho pode ser um dos
fatores que influenciam na relagdo trabalho e familia. J4 a afirmacdo 5 diz respeito a uma
influéncia de tensdo, mostrando que longas jornadas de trabalho e horarios totalmente variaveis
podem impossibilitar a participagdo em atividades familiares e gerar um possivel conflito entre
o trabalho e a familia (Ferreira, 2023).

Tabela 3 - Influéncia do Trabalho-familia, com o numero de respondentes de acordo com cada
afirmacao.

. Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Afirmativas

totalmente muito pouco pouco muito  totalmente

1. Meu trabalho me afasta de minhas 3 ) 7 10 9 8
atividades familiares mais tempo do
que eu gostaria. 7,69 5,13 17,95 25,64 23,08 20,51
2. Eu muito frequentemente me sinto
tdo emocionalmente sugado pelo 7 2 9 10 10 1
meu trabalho que isso me impede de
contribuir com a minha familia. 17,95 5,13 23,08 25.64 25.64 2.56
3. Os compiortamentos que utilizo 9 3 9 3 6 4
para solucionar problemas no
trabalho ndo sdo efetivos para
solucionar os problemas de casa. 23,08 7,69 23,08 20,51 15,38 10,26
4. O tempo que eu devo me dedicar

4 6 4 15 4 6

ao trabalho me impede de participar

igualmente das atividades e
responsabilidades em casa. 10,26 15,38 10,26 38,46 10,26 15,38

5. Quando eu chego em casa do

trabalho, muitas vezes eu ja estou 4 2 5 12 8 8

muito esgotado para participar das

atividades familiares. 10,26 5,13 12,82 30,77 20,51 20,51

6. Devido as pressdes do trabalho, 7 > 10 5 7 ]

algumas vezes eu chego em casa

muito estressado para fazer as coisas 17,95 5.13 25,64 12.82 17.95 20,51

que gosto.

7.. Eu denfq de fazer coisas com 6 1 6 12 6 ]

minha familia devido ao tempo que

preciso dedicar ao meu trabalho. 15,38 2,56 15,38 30,77 15,38 20,51

8. Os comportamentos que

desempenho para ser eficaz no 15 4 6 6 5 3

trabalho ndo me ajudam a ser uma

pessoa mel.h0r~p.ara a minha familia 38.46 10.26 15,38 15,38 12.82 7.69

(melhor pai/mae: marido/esposa).

Total 55 22 56 78 55 46
17,63 7,05 17,95 25,00 17,63 14,74

Fonte: Elaborado pela autora com base em Aguiar (2016); *Nota: A primeira linha representa o numero de
respondentes, e a segunda linha as porcentagens.

Com base na soma de pontos obtidos das respostas, a Tabela 4 mostra que se obteve
uma média de 28,97 pontos para a dimensdo influéncia trabalho-familia, com pontuagdes
variando de 8 a 46 pontos realizados.
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Tabela 4 - Média de pontos realizados na influéncia trabalho-familia.

Variavel Obs Média Desvio Padrio Min Max

ITF 39 28,97436 10,39607 8 46
Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Em contrapartida, conforme apresentado na Tabela 5, referente a influéncia da familia
no trabalho, observa-se que 83,97% das participantes discordam das afirmativas, e percebe-se
ainda que apenas 7,69% afirmam que “Devido ao estresse que vivo em casa, eu frequentemente
fico preocupado com problemas familiares”, indicando que pode haver um menor grau de
influéncia da familia no trabalho em comparacao a influéncia do trabalho na familia.

Observa-se ainda que, tanto na influéncia trabalho-familia, quanto familia-trabalho, as
participantes tendem a discordar das afirmativas relacionadas ao conflito por comportamento,
como: “Os comportamentos que desempenho para ser eficaz no trabalho ndo me ajudam a ser
uma pessoa melhor para a minha familia (melhor pai/mae: marido/esposa).” e “Os
comportamentos que uso para resolver problemas em casa nao sdo uteis no trabalho”. Esses
resultados sugerem que para as trabalhadoras, os comportamentos exigidos em um dos
contextos nem sempre serao eficazes no outro.

Tabela 5 - Influéncia da Familia-trabalho com nimero de respondentes conforme cada
afirmacao.

. Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Afirmativas

totalmente  muito pouco pouco muito totalmente

1. O tempo que eu gasto com
responsabilidades familiares 24 9 3 3 0 0
frequentemente interfere nas minhas
responsabilidades no trabalho. 61,54 23,08 7,69 7,69 0 0
2. Devido ao estresse que vivo em
casa, eu frequentemente fico 15 6 8 7 2 1
preocupado com problemas
familiares. 38,46 15,38 20,51 17,95 5,13 2,56
3. O tempo que passo com minha
familia frequentemente me impede 24 4 7 3 0 1
de dedicar tempo a atividades no
tra}balho que poderiam ajudar na 61,54 10,26 17.95 7.69 0 2.56
minha carreira.
4. Como eu frequentemente estou
estressado por causa das minhas 23 5 5 5 1 0
responsabilidades familiares, eu
tenho dificuldade de me concentrar 58,97 12,82 12,82 12,82 2,56 0
no meu trabalho.
5. Os comportamentos que 15 8 3 I 5 0
funcionam para mim em casa ndo
sdo eficazes no meu trabalho. 38,46 20,51 7,69 20,51 12,82 0
6..A tensdo e ’a.ansiedade vindas da 26 4 5 4 0 0
minha familia frequentemente
enfraquecem minha capacidade de 66.67 10,26 12,82 10,26 0 0
fazer meu trabalho.
7. Eu deixo de fazer as tarefas do
trabalho devido a quantidade de 28 4 S 1 0 1
tempo que preciso dedicar as minhas

71,79 10,26 12,82 2,56 0 2,56

responsabilidades familiares.
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8. Os comportamentos que uso para 18 7 6 6 1 1

resolver problemas em casa ndo sdo

iteis no trabalho. 46,15 17,95 15,38 15,38 2,56 2,56
173 47 42 37 9 4
Total 55,45 15,06 13,46 11,86 2,88 1,28

Fonte: Elaborado pela autora com base em Aguiar (2016); *Nota: A primeira linha representa o nimero de
respondentes, e a segunda linha as porcentagens.

Nesta dimensdo, obteve-se média de 15,64 pontos referente a influéncia da familia-
trabalho, com variagdo entre 8 e 36 pontos conforme mostra a tabela 6.

Tabela 6 - Média de pontos obtidos na influéncia familia-trabalho.
Variavel Obs Média Desvio Padrao Min Max
IFT 39 15,64103 7,271021 8 36
Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A partir da soma total dos pontos, foi calculada a média de cada um dos conflitos para
identificar a variacdo dos niveis de intensidade de cada tipo de conflito. Conforme a Tabela 7,
a média de Conflito Trabalho-Familia (CTF) foi de 3,62, indicando maior tendéncia das
respostas para o “concordo”, enquanto o conflito familia-trabalho (CFT) apresentou média de
1,95, com respostas majoritariamente inclinadas ao “discordo”. Esse resultado reforca a
predominancia da influéncia do trabalho nas questdes familiares, em comparacao a influéncia
inversa.

Tabela 7 - Médias de Conflito Trabalho-Familia (CTF) e Conflito Familia-Trabalho (CFT).

Variavel Obs Média Desvio Padrao Min Max
CTF Média 39 3,621795 1,299509 1 5.75
CFT Média 39 1,955128 .9088776 1 4.5

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Apbs a soma dos pontos, procedeu-se a classificacdo dos niveis de conflito, conforme
apresentado no Quadro 2, distribuidos nas categorias ‘“nenhuma ou baixa”, “moderada” e
“elevada”. Para fins de interpretagdo, consideraram-se como nivel “nenhuma ou baixa” os
escores entre 1 e 3; como nivel “moderado” os escores de 3,1 a 4; e como nivel “elevado” os
escores superiores a 4.

Quadro 2 - Niveis de Conflito trabalho-familia e Conflito familia-trabalho.

Conflito Trabalho-Familia Conflito Familia-Trabalho
Niveis Frequéncia | Percentual | Acumulado | Frequéncia | Percentual Acumulado
Nenhuma ou baixa 11 28,21 28,21 35 89,74 89,74
Moderada 12 30,77 58,97 5,13 94,87
Elevada 16 41,03 100,00 5,13 100,00
Total 39 100,00 39 100,00

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

Conforme apresentado, observam-se 41,03% das respondentes apresentaram um nivel
elevado de influéncia trabalho-familia, e 30,77% nivel moderado, totalizando que 71,80% das
respondentes se encontram com algum nivel de influéncia. Esses resultados reforcam que o
setor da saude pode ser caracterizado por um forte comprometimento com a profissdo, uma vez
que as trabalhadoras frequentemente enfrentam jornadas de trabalho extensas, altas cargas de
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trabalho e mudancas frequentes de horarios, fatores que podem gerar conflitos entre os papéis
(Jamshed et al., 2024).

Em contrapartida, ao observar os niveis de conflito familia-trabalho, percebe-se uma
inversao de tendéncia, visto que 89,74% das respondentes, ou seja, quase sua totalidade,
relataram baixa ou nenhuma influéncia. Esse resultado converge com Greenhaus e Beutell
(1985), que afirmam que mulheres que trabalham em tempo integral tendem a vivenciar maiores
niveis de conflito entre trabalho- familia do que familia-trabalho, sendo este ultimo mais
presente entre mulheres que atuam em meio periodo.

Os resultados apresentados neste tdpico, evidenciam que a maioria das mulheres
trabalhadoras do hospital vivenciam algum nivel de conflito trabalho-familia, refor¢cando a
influéncia das especificidades do setor hospitalar, caracterizado pelas longas jornadas de
trabalho, horarios totalmente variados e elevadas cargas fisicas e emocionais. Observa-se ainda
que os conflitos mais expressivos estdo relacionados ao tempo, visto que os padroes da area da
satide exigem maior disponibilidade e flexibilidade constante, dificultando a conciliagdo com
as responsabilidades familiares. Em contraste, observou-se que o conflito familia-trabalho ¢
pouco presente entre as respondentes, indicando que embora estejam sujeitas as
responsabilidades domésticas e familiares, essas demandas exercem menor interferéncia sobre
as demandas profissionais destas trabalhadoras.

Desta forma, os achados indicam, que apesar da dupla jornada de trabalho, o nivel de
conflito percebido pelas participantes se concentra no impacto que o trabalho exerce sobre sua
vida pessoal. Esse resultado corrobora com Jamshed et al. (2024), que evidencia que conflito
trabalho-familia pode ser maior em profissdes em que o trabalho interfere na vida familiar,
apresentando niveis mais elevados especialmente no setor da satde, onde as responsabilidades
sdo mais exigentes e desafiadoras.

4.3 Percepcao de sucesso sob dimensao objetiva

Nesta se¢do, a percep¢ao de sucesso pode ser analisada em trés dimensdes, subjetiva,
objetiva e vida-trabalho, para o presente estudo, optou-se por abordar somente a dimensao
objetiva, composta pelos fatores de hierarquia/promoc¢ao e remuneracao. Para isso utilizamos
uma escala adaptada da escala original de Costa (2010), composta por nove itens.

O fator hierarquia/promocgao engloba cinco itens relacionados a metas profissionais e
reconhecimento entre seus colegas e superiores. Conforme apresentado na tabela 8, observa-se
que a maioria das respondentes se concentrou entre as opgoes, “Concordo totalmente” e “Nem
discordo, nem concordo”, totalizando mais de 80% das respostas.

Entre os itens avaliados, destaca-se o item 7, “Sou reconhecido(a) pelos meus
superiores”, que apresentou 51,28% de concordancia, indicando que a maioria das respondentes
percebe um nivel de reconhecimento por parte de seus superiores pelo servigo prestado. Além
disso, o item 8, “O prestigio (ou status) profissional da minha posi¢ao hierarquica esta de acordo
com meus interesses”’, obteve 43,59% de concordancia, demonstrando que as respondentes se
sentem satisfeitas com o nivel hierarquico e prestigio associado a fun¢do que exercem. Nesse
sentido, Costa, Chiuzi e Dutra (2013), ressaltam que a posi¢ao hierarquica esta frequentemente
associada a questdo do status profissional, e ndo necessariamente ao fato da posicdo em que a
pessoa considera justa.

Observa-se ainda, o item 6, “Tenho alcangado minhas metas de nivel hierarquico (ou
cargos) em minha carreira”, indo de acordo com Chakr (2021), ao mencionar que a colaboragao
na equipe de trabalho pode ser otimizada quando as hierarquias sio minimizadas.
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Tabela 8 - Hierarquia/Promoc¢ao: contendo os itens, nimeros de respostas e suas porcentagens.

Discordo . Nem discordo, Concordo
Itens Discordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
3. Hoje atuo em niveis 1 10 9 15 4
hierarquicos coerentes com
minha capacidade. 2,56 25,64 23,08 38,46 10,26
5. As op~ortun1dac.les de 3 7 12 10 7
promogao que vejo pela frente
sao coerentes com meus 7,69 17,95 30,77 25,64 17,95
interesses.
6. Tenho alrcanga}do’min.has 3 3 12 16 5
metas de nivel hierarquico (ou
cargos) em minha carreira. 7,69 7,69 30,77 41,03 12,82
7. Sou reconhecido(a) pelos 3 3 7 20 6
meus superiores. 7,69 7,69 17,95 51,28 15,38
8. O prestigio (ou status)
profissional da minha posigdo 4 2 12 7 4
hierarquica esta de acordo com
meus interesses. 10,26 5,13 30,77 43,59 10,26
14 25 52 78 26
Total
7,18 12,82 26,67 40 13,33

Fonte: Elaborado pela autora com base em Costa (2010); *Nota: A primeira linha representa o niimero de
respondentes, e a segunda linha as porcentagens.

Diferentemente do que ocorre no fator hierarquia e promogao, o fator remuneragao
apresenta maior discordancia entre as respondentes. Os quatro itens que compdem esta variavel
estdo relacionados a recompensas, renda e as necessidades financeiras. Conforme apresentado
na Tabela 9, a maioria das respondentes estdo concentradas entre “Discordo totalmente” e “Nem
concordo, nem discordo”, totalizando 76,27% das respondentes.

Conforme observa-se, a varidvel remuneracao tem uma inversao de valores em relacao
ao fator hierarquia/promog¢do. Enquanto predominam concordancia com o fator hierarquia e
promogao, sugerindo uma percepgao positiva de reconhecimento, no fator remuneragdo ha uma
tendéncia a discordancia, podendo indicar uma insatisfacdo com o aspecto financeiro associado
ao sucesso profissional.

Dentre os itens, destaca-se o item 2, “a remuneragdo que recebo por minhas atividades
profissionais € justa, pelo que ja investi na carreira”, em que 61,54% das respondentes se
mostram insatisfeitas com o retorno financeiro recebido, indicando que o investimento
realizado ao longo de sua trajetoria profissional, pode ndo se traduzir em um reconhecimento
salarial proporcional. A diferenca salarial quando relacionada a outras categorias tendem a ser
mais bem remuneradas do que a area da saude (Scherer et al.,2016).

De forma semelhante, o item 4, “Estou tranquilo sobre meu futuro quanto as minhas
necessidades financeiras e materiais”, apresenta que apenas 5,13% das respondentes concordam
totalmente. Isso indica que apenas uma pequena parcela se sente segura quanto a sua
estabilidade financeira futura, enquanto grande maioria demonstra inseguranga neste aspecto.

Ainda o item 9, “Minha renda supre as necessidades minhas e de meus dependentes”,
registra que 64,11% das respondentes discordam da afirmativa, sugerindo que a maioria das
respondentes ndo considera sua renda suficiente e necessita da renda de outros familiares para
suprir as demandas da familia. Nesse sentido, Scussiato et al. (2019), apontam que a
remuneracdo pode ser um dos fatores mais fortemente relacionado a baixa satisfagdo
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profissional, especialmente em setores em que exigem alta carga de trabalho e os salarios sao
inferiores aos niveis exigidos.

Tabela 9 - Remuneragdo: contendo os itens, nimeros de respostas € suas porcentagens.

Discordo . Nem concordo, Concordo
Itens Discordo . Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1. Tenho recebido recompensas
justas comparadas com as outras 7 7 20 4 1
pessoas que conheco (ndo s6 na
minha a"rea)_ 17,95 17,95 51,28 10,26 2,56
2. .A remupgrac;io que rec.ebo .porr 12 12 8 7 0
minhas atividades profissionais é
justa, pelo que ja investi na 30,77 30,77 2051 17,95 0
carreira.
4. Estou tranqt\ulo spbre meu 5 10 13 9 )
futuro quanto as minhas
necessidades financeiras e
materiais. 12,82 25,64 33,33 23,08 5,13
9. Mlnha renda supre as 9 4 12 9 5
necessidades minhas e de meus
dependentes. 23,08 10,26 30,77 23,08 12,82
33 33 53 29 8
Total
ot 21,15 21,15 33,97 18 513

Fonte: Elaborado pela autora com base em Costa (2010); *Nota: A primeira linha representa o niimero de
respondentes, e a segunda linha as porcentagens.

Desta forma, os resultados demonstram que hd uma dualidade na dimensao objetiva do
sucesso profissional no l6cus pesquisa. Embora as trabalhadoras percebam reconhecimento no
fator hierarquia/promoc¢do, essa percep¢do positiva ndo se estende ao fator remuneragao.
Enquanto o fator hierarquia e promog¢do revela satisfacdo e reconhecimento pelas
colaboradoras, o fator remuneracdo mostra insatisfacdo e inseguranca quanto a estabilidade
econ0mica, revelando que o reconhecimento € a importancia ocupacional ndo sao
acompanhados de compensagdes materiais igualmente apropriadas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral analisar o conflito trabalho-familia e a
percepcao de sucesso profissional de trabalhadoras de um hospital privado da regido de
fronteira. Para tanto, realizou-se uma pesquisa quantitativa, por meio da aplicacdo de
questionarios estruturados, contendo escalas de conflito trabalho-familia e de percepcao de
sucesso profissional, aplicada a mulheres trabalhadoras de um hospital privado.

No que se refere aos objetivos especificos, inicialmente foram aplicados 39
questionarios para as mulheres trabalhadoras do hospital, cujas idades variam entre 19 e 64
anos, sendo a idade média de 39 anos. Quanto ao perfil sociodemografico das mulheres,
observou-se que a maioria das participantes se declarou casada ou em unido estavel, ou solteira,
apresentando um equilibrio entre esses grupos. Predominantemente, possuem um filho, e
apresentam formacao de nivel técnico ou ensino superior completo. Além disso, a maioria
reside com outros familiares.

No ambito profissional, verificou-se que a maioria das respondentes exerce funcdes
essenciais ao funcionamento hospitalar, como copeiras, higienizadoras e técnicas de
enfermagem. Contudo, mostrou-se também uma alta rotatividade de pessoal, uma vez que mais
de 30% das trabalhadoras atuavam hd menos de um no hospital, indicando possivel rotatividade
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e desafios relacionados a permanéncia no trabalho. Esses fatores podem estar associados as
condig¢des de trabalho mencionadas pelas participantes, como horarios variaveis e a necessidade
de trabalhar aos finais de semana.

No que se refere ao conflito trabalho-familia, os resultados demonstram que 71,80% das
trabalhadoras vivenciam um nivel consideravel de influéncia entre as demandas profissionais e
familiares. Esses achados corroboram com estudos que apontam o trabalho em ambiente
hospitalar como propenso ao aumento deste tipo de conflito, principalmente em razdo dos
horarios variados e das exigé€ncias fisicas e mentais envolvidas. Tais condi¢des dificultam a
participagdo em ambos os ambitos profissionais e familiares, refletindo sobretudo o conflito
baseado no tempo, uma vez que as exigéncias profissionais limitam a disponibilidades para
cumprir as responsabilidades familiares.

Além do conflito baseado no tempo, o conflito baseado em tensao também se mostrou
presente. As especificidades do contexto hospitalar geram estresse e desgaste emocional, que
podem interferir no ambiente doméstico, afetando a qualidade das relagdes familiares. Assim,
os niveis elevados e moderados de conflito trabalho-familia observados neste estudo estdo
alinhados com os achados anteriores, indicando que tanto mulheres solteiras quanto casadas sao
afetadas por essa influéncia. Observa-se que o impacto tende a ser ainda maior entre aquelas
que possuem filhos, pois as demandas familiares se intensificam, tornando ainda mais dificil a
conciliagdo entre as duas esferas. No entanto, no que diz respeito ao conflito familia-trabalho,
os resultados demonstram que as trabalhadoras vivenciam um nivel baixo de influéncia da vida
familiar sobre o desempenho no trabalho. A maioria das participantes discordou das afirmativas
relacionadas a essa dimensao, sugerindo que, embora enfrentem demandas domésticas, elas nao
percebem que tais responsabilidades prejudiquem suas atividades laborais.

No que se refere a percepcao de sucesso profissional, observou-se que as trabalhadoras
apresentam maior satisfacdo aos aspectos relacionados a hierarquia/promogao, indicando que
as participantes percebem reconhecimento por parte da institui¢ao e sentem-se valorizadas pelo
cumprimento de suas atividades com competéncia e esforco. Em contrapartida, a dimensao
relacionada a remuneracgao apresenta satisfacdo que varia de moderada a baixa. Isso sugere, que
embora as trabalhadoras reconhecam que suas fung¢des e empenho sdo socialmente valorizados,
muitas ndo se sentem adequadamente recompensadas do ponto de vista financeiro.

Entre as contribui¢des tedricas, o presente estudo contribui ao evidenciar como as
condi¢gdes de trabalho no setor hospitalar influenciam no conflito trabalho-familia quanto a
percepcdo de sucesso profissional. Os resultados reforcam a importadncia de politicas
institucionais que promovam um equilibrio entre o trabalho e a familia, especialmente em
contextos que demandam longas jornadas de trabalho e alta carga emocional. Espera-se que os
resultados possam provocar reflexdes e praticas voltadas as melhorias das condi¢des de trabalho
e valorizagao das mulheres trabalhadoras da area da satde.

Como limitag¢des do estudo, destaca-se o tamanho reduzido da amostra, composta por
apenas um Unico hospital, o que restringe a generaliza¢ao dos resultados e a contemplacdo de
mais dimensdes da percepcdo de sucesso. Além disso, sugere-se a realizacdo de pesquisa
qualitativa, que pode estar sujeita a outros vieses de respostas. Estudos futuros podem ampliar
a investigagdo para outros hospitais, inclusive em hospitais publicos, possibilitando fazer
comparagoes entre eles, bem como incluir outros profissionais de diferentes areas e considerar
as demais dimensdes do sucesso profissional, contribuindo para resultados mais abrangentes
que aprofundem a compreensao do tema.
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APENDICE A

Bloco I - Escala de Conflito Trabalho-Familia
Vamos apresentar para vocé algumas frases sobore COMO O SEU TRABALHO PODE
INFLUENCIAR A SUA VIDA FAMILIAR. Avalie, com base na escala abaixo, o quanto
vocé concorda com cada ideia apresentada

Discordo
totalmente

Discordo
muito

Discordo
pouco

Concordo
pouco

Concordo
muito

Concordo
totalmente

1. Meu trabalho me afasta de
minhas atividades familiares mais
tempo do que eu gostaria.

2. Eu muito frequentemente me
sinto tdo emocionalmente sugado
pelo meu trabalho que isso me
impede de contribuir com a minha
familia.

3. Os comportamentos que utilizo
para solucionar problemas no
trabalho ndo sdo efetivos para
solucionar os problemas de casa.

4. O tempo que eu devo me
dedicar ao trabalho me impede de
participar igualmente das
atividades e responsabilidades em
casa.

5. Quando eu chego em casa do
trabalho, muitas vezes eu ja estou
muito esgotado para participar das
atividades familiares.

6. Devido as pressoes do trabalho,
algumas vezes eu chego em casa
muito estressado para fazer as
coisas que gosto.

7. Eu deixo de fazer coisas com
minha familia devido ao tempo

que preciso dedicar ao meu
trabalho.
8. Os comportamentos que

desempenho para ser eficaz no
trabalho ndo me ajudam a ser uma
pessoa melhor para a minha
familia (melhor
pai/mae:marido/esposa).

Agora, vamos apresentar para vocé algumas frases sobore COMO SUA FAMILIA PODE
INFLUENCIAR NA VIDA NO TRABALHO. Avalie, com base na escala abaixo, o quanto
vocé concorda com cada ideia apresentada.

27



Discordo
totalmente

Discordo
muito

Discordo
pouco

Concordo
pouco

Concordo
muito

Concordo
totalmente

1. O tempo que eu gasto com

responsabilidades familiares
frequentemente  interfere  nas
minhas responsabilidades no
trabalho.

2. Devido ao estresse que vivo em

casa, eu frequentemente fico
preocupado  com  problemas
familiares.

3. O tempo que passo com minha
familia ~ frequentemente  me
impede de dedicar tempo a
atividades no trabalho que
poderiam ajudar na minha
carreira.

4. Como eu frequentemente estou
estressado por causa das minhas
responsabilidades familiares, eu

tenho  dificuldade de  me
concentrar no meu trabalho.
5. Os comportamentos que

funcionam para mim em casa nao
sdo eficazes no meu trabalho.

6. A tensao e a ansiedade vindas da
minha familia frequentemente
enfraquecem minha capacidade de
fazer meu trabalho.

7. Eu deixo de fazer as tarefas do
trabalho devido a quantidade de
tempo que preciso dedicar as
minhas responsabilidades
familiares.

8. Os comportamentos que uso
para resolver problemas em casa
ndo sdo uteis no trabalho.

Bloco II - Escala de Percepc¢iao de Sucesso na Carreira Adaptada
Abaixo estdo listadas varias frases com percepgdes que vocé pode ter em relagdo a sua carreira,
seu trabalho e sua vida pessoal ligada ao seu trabalho. Avalie, com base na escala abaixo, o

quanto vocé concorda com cada ideia apresentada.

Discordo
totalmente

Discordo

Nem
concordo,
nem
discordo

Concordo

Concordo
totalmente

conheco (ndo s6 na minha area).

1. Tenho recebido recompensas justas
comparadas com as outras pessoas que

2. A remuneragdo que recebo por minhas
atividades profissionais ¢ justa, pelo que ja
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investi na carreira.

3. Hoje atuo em niveis hierarquicos
coerentes com minha capacidade.

4. Estou tranquilo sobre meu futuro
quanto as minhas necessidades financeiras
€ materiais.

5. As oportunidades de promogdo que vejo
pela frente sdo coerentes com meus
interesses.

6. Tenho alcancado minhas metas de nivel
hierarquico (ou cargos) em minha carreira.

7. Sou reconhecido(a) pelos meus
superiores

8. O prestigio (ou status) profissional da
minha posi¢do hierarquica esta de acordo
com meus interesses.

9. Minha renda supre as necessidades
minhas e de meus dependentes.

Bloco I1I - Perfil Profissional
Qual ¢é sua profissiao ou cargo atual?
( )Enfermeira

() Técnica de enfermagem

() Farmacéutica

() Auxiliar de farmacia

() Faturamento

() Financeiro

() Administrativo

() Recursos Humanos

() Coordenadora de Higiene
() Nutricionista

() Copeira

() Higienizadora

() Recepcionista

Quanto tempo vocé esta atuando nessa
profissao/cargo?

() Menos de 1 ano

()De1a5 anos

()De 5 a0 anos

() De 10 a 15 anos

() De 15 a 20 anos

() Mais de 20 anos

Quanto tempo vocé esta trabalhando no
hospital?
() Menos de 1 ano

()De 1 a3 anos

()De 3 a6 anos

()De 6 a9 anos
()De 9 a2 anos

()De 12 a 15 anos

()De 15a 17 anos

() De 17 a 20 anos

() Mais de 20 anos

Qual ¢ o seu tipo de vinculo de trabalho?
() Trabalhadora formal (CLT)
() Plantonista

() Estagio

Qual sua renda per capita (renda por
pessoa)?

() Até R$ 1.518,00

() Entre R$ 1.518,00 e RS 3.036,00

() Entre R$ 3.036,00 e RS 4.554,00

() Entre R$ 4.554,00 e RS 6.072,00

() Mais de R$ 6.072,00

Seu trabalho inclui dias trabalhados nos
fins de semana?

() Sim, regularmente aos sabados e
domingos

() Sim, somente aos sabados
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() Sim, somente aos domingos

() Eventualmente em fins de semana (sem
regularidade)

() Nao trabalho em fins de semana

O seu trabalho no hospital possui horario
variavel?

() Nao, tenho horario fixo

() Sim, raramente (eventual)

() Sim, com frequéncia

() Sim, sempre (horario totalmente
variavel)

Qual sua idade (em anos)?

Qual seu estado civil?

() Solteira

() Casada/Em unido estavel
() Divorciada

() Separada

() Viuva

Vocé possui filhos?

() Nao tenho filhos

() Sim, 1 filho

() Sim, 2 filhos

() Sim, 3 filhos

() Sim, 4 ou mais filhos

Qual a idade deles? (Selecione as idades
que correspondem aos seus filhos)
Oalano

1 a2 anos

3 a5 anos

6 a 10 anos

11 a 14 anos

15a 17 anos

18 a 24 anos

25 anos ou mais

Quantas pessoas residem com vocé na
mesma casa? (incluindo vocé)

() Moro sozinha

() 2 pessoas

() 3 pessoas

() 4 pessoas

() 5 pessoas

() 6 pessoas ou mais

Vocé é responsavel pelo cuidado diario
de alguém?

() Sim () Nao

Se sim, de quem?

() Crianga e/ou adolescente

() Idoso

() Pessoa com deficiéncia

() Outros

Qual seu nivel de escolaridade?
() Ensino fundamental completo
() Ensino fundamental incompleto
() Ensino médio completo

() Ensino médio incompleto

() Curso técnico completo

() Curso técnico incompleto

() Ensino Superior completo

() Ensino Superior incompleto

() Pos-graduacao (Especializagdo,
Mestrado, Doutorado)

Em qual cidade vocé mora?

() Sant'Ana do Livramento/RS
( )Rivera/UY
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