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RESUMO

O numero de pessoas que lidam com responsabilidades familiares e de trabalho é
crescente, 0 que gera um aumento nos conflitos decorrentes entre essas duas
esferas. Diante disso, 0 objetivo principal desta pesquisa foi analisar as estratégias
de cunho individual e organizacional utilizadas para harmonizar os conflitos
decorrentes da relacéo trabalho-familia, junto a gestores da Deso — Companhia de
Saneamento do Estado de Sergipe. Para tanto, o0 método de pesquisa utilizado foi
uma abordagem qualitativa de natureza descritiva e definida como estudo de caso
unico. A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas com sete funcionarios
gue atuam em cargos de gestdo e com o Gestor de Pessoas da Deso. Os resultados
demonstraram que o principal conflito decorrente da relagdo trabalho-familia e
enfrentado pelos entrevistados relaciona-se a conciliacdo do tempo para as
atividades laborais e de lazer. No que diz respeito as estratégias aplicadas em prol
da harmonizacdo desses conflitos na esfera individual, destacam-se a organizacao
do tempo destinado para o trabalho e para a familia, o planejamento das tarefas
diarias e as acbes que evitam levar problemas do trabalho para casa. Na esfera
organizacional foi perceptivel a efetivagdo dos direitos trabalhistas e beneficios ndo
obrigatérios visando a resolucédo dos conflitos em questao; isso resultou na reducao
da taxa de absenteismo, estresse ocupacional, melhor qualidade de vida dos
colaboradores e do ambiente de trabalho.

Palavras Chave: Conflitos. Estratégias. Familia. Medidas de conciliagdo. Trabalho.



ABSTRACT

The number of people dealing with family and work responsibilities is growing, which
generates an increase in conflicts arising between these two spheres. Therefore, the
main objective of this research was to analyze the individual and organizational
strategies used to harmonize the conflicts arising from the work-family relationship,
together with managers of Deso - Companhia de Saneamento of the State of
Sergipe. Therefore, the research method used was a qualitative approach of a
descriptive nature and defined as a single case study. Data collection was carried out
through interviews with seven employees who work in management positions and
with the Deso People manager. The results show that the main conflict resulting from
the work-family relationship and faced by Deso employees is related to the
reconciliation of time for work and leisure activities. With regard to the strategies
applied in favor of harmonizing these conflicts at the individual level, the organization
of time for work and Family, the planning of daily tasks and actions that avoid taking
problems from work to the home stand out. In the organizational sphere, the
realization of non-mandatory labor rights and benefits aimed at resolving the conflicts
in question was noticeable; this resulted in the rate of absenteeism, occupational
stress, better quality of life for employees and the work environment.

Keywords: Conflicts. Strategies. Family. Conciliation measures. Job.
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1 INTRODUCAO

Segundo Carvalho (2018), a gestdo das fronteiras entre o trabalho e a
familia se tornou um desafio crescente, tanto para os trabalhadores quanto para
agueles que dirigem organizacbes e que Se preocupam com uma gestao
responsavel pelas pessoas no trabalho.

Por anos, a literatura estrangeira ja aborda a relacéao trabalho-familia, bem
como as dificuldades de conciliagdo entre os universos familiar e ocupacional.
Contudo, apenas nos ultimos anos se tornou alvo do interesse de pesquisadores
brasileiros, dentre as tematicas locais tem-se as estratégias individuais e
organizacionais em prol da minimizacédo dos conflitos supracitados (AGUIAR, 2012;
SANJUTA; BARHAM, 2005; FEIJO, 2017).

Sabe-se que sdo inumeras as implicacbes decorrentes dos conflitos
derivados da relacdo trabalho-familia, a exemplo do aumento das confusdes
laborais, absenteismo, diminuicdo da produtividade, da qualidade de vida do
trabalhador, estresse ocupacional, entre outros. De acordo com Feij6 (2017) é de
suma importancia que a empresa contribua e apoie politicas organizacionais e
estratégias voltadas para a harmonizacdo do ambiente de trabalho. Portanto, faz-se
necessario que as organizacfes criem mecanismos para minimizar esses conflitos,
visando um maior aproveitamento dos seus funcionarios.

Segundo Moura e S& (2016), no atual contexto econdmico e financeiro,
guando ndo houver a perspectiva de aumento de remuneragcdo, uma estratégia
como alternativa para ser utilizada pela empresa para melhorar a satisfacdo do
trabalhador é oferecer melhores oportunidades para lidar com o conflito trabalho-
familia.

A conciliagdo entre trabalho e familia esta relacionada a uma visdo proativa
do individuo, bem como a sua habilidade de lidar com os desafios para equilibrar
essas demandas (SILVEIRA, 2018).

Para que haja um equilibrio entre os objetivos dos colaboradores (realizagao
pessoal, satisfacdo em desempenhar as tarefas e autoestima), bem como da
organizacéo (qualidade e capacidade do trabalho desempenhado pelo colaborador),
gerando beneficios para ambos os lados, é essencial que as estratégias

organizacionais estejam alinhadas com as pessoas (TAMAYO; PASCHOAL, 2003).
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Diante do exposto, o presente estudo tem por finalidade analisar as
estratégias de cunho individual e organizacional utilizadas para harmonizar os
conflitos decorrentes da relacéo trabalho-familia que sdo adotadas pelos gestores da
Deso — Companhia de Saneamento do Estado de Sergipe.

A pesquisa em questdo é composta por capitulos interdependentes.
Inicialmente, tem-se a “Introducéo”, nessa seg¢ao serao apresentados o problema da
pesquisa, seus objetivos e sua justificativa. Em seguida, sera apresentada a
fundamentacao tedrica do estudo. Nesse capitulo abordar-se-ao os seguintes temas:
a gestdo de pessoas e seus novos desafios, conflitos trabalho-familia, conflitos
trabalho-familia em ocupantes de cargos de gestdo, e, por Uultimo, seréo
caracterizadas as estratégias para o equilibrio trabalho-familia empregadas nas
organizacfes. A metodologia se encarregara de detalhar a caracterizacéo do projeto
e a forma como seus objetivos serdo alcancados. Por fim, serdo apresentados os
resultados obtidos, explanadas as consideracdes finais e sugeridos trabalhos para

futuras pesquisas.

1.1 Situagao Problematica e Problema de Pesquisa

A sociedade brasileira vem atravessando importantes transformacfes
politicas, econémicas e sociais nas ultimas décadas, as quais afetam e envolvem
homens e mulheres de maneira diferenciada (FONTOURA, 2010).

Segundo o Censo realizado em 2010, o formato da familia brasileira foi
modificado com o passar do tempo e a cada dia cresce o numero de familias que
tem dupla jornada de trabalho. Essa modificacdo fomentou o crescimento dos
conflitos relacionados a relagdo trabalho-familia, e consequentemente gerou uma
necessidade de buscar suas resolugoes.

Conforme Nascimento (2006), a familia brasileira vem passando por muitas
mudancas, acompanhando o0s acontecimentos historicos, econdémicos, sociais e
demograficos, acontecidos no decorrer do ultimo século.

Em decorréncia dessas mudancas, muitas familias passaram a se preocupar
com conciliagdo do trabalho-familia, pois grande parte da populagdo passou a
exercer jornada dupla de trabalho.

Tanto os trabalhadores quanto as organizacfes sédo elementos fundamentais

para o aprimoramento dessa relacdo e devem buscar meios para minimizar esses
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conflitos, visto que as responsabilidades no seio familiar e as exigéncias no ambito
profissional sdo causadoras de problemas, tais como insatisfacdo, estresses,
absenteismo, problemas de saude, reducdo da qualidade de vida do trabalhador,
ente outros. A partir dos argumentos mencionados nesta sec¢éo, este trabalho busca

responder ao seguinte questionamento:

Quais estratégias de cunho individual e organizacional para harmonizar
os conflitos decorrentes da relacdo trabalho-familia sdo aplicadas na Deso —
Companhia de Saneamento do Estado de Sergipe?

1.2 Objetivos

Segundo Gil (2010), nos projetos de pesquisa cientifica, assim como nos
elaborados para fins académicos, cabe aos objetivos identificar claramente o
problema, apresentar sua delimitacdo, bem como apresentar as hipoteses a serem
testadas, quando for o caso.

No intuito de simplificar o entendimento do problema de pesquisa proposto,
foram elaborados objetivos para o estudo, representados aqui pelo objetivo geral e

pelos objetivos especificos.

1.2.1 Objetivo geral

Analisar as estratégias de cunho individual e organizacional utilizadas para
harmonizar os conflitos decorrentes da relacdo trabalho-familia, pelos gestores da
Deso — Companhia de Saneamento do Estado de Sergipe.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Caracterizar o perfil socio funcional dos participantes da pesquisa;

b) Levantar os conflitos decorrentes da relagdo entre trabalho e familia
vivenciados pelos respondentes;

c) Averiguar as estratégias individuais em prol da harmonizacéo dos conflitos;

d) Averiguar as estratégias organizacionais em prol da harmonizacdo dos

conflitos.
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1.3 Justificativa

O numero de pessoas que lidam no dia-a-dia com responsabilidades no
ambito familiar e profissional é cada vez maior. Funcionérios com papéis multiplos
(familiares e de trabalho somados) devem equilibrar duas demandas significativas,
ou melhor, tém que lutar para identificar e estabelecer rotinas que reflitam seu
comprometimento com seu emprego e sua familia (SANJUTA; BARHAM, 2005).

Diante do fato acima apresentado, cresce a pressdo pela implantacdo de
politicas de apoio e de qualidade de vida no trabalho com o objetivo de facilitar o
esforco dos trabalhadores em cumprir suas responsabilidades profissionais e
pessoais (BEAUREGARD; HENRY, 2009).

Nesta pesquisa serdo analisadas as estratégias de cunho individual e
organizacional utilizadas para harmonizar os conflitos decorrentes da relagao
trabalho-familia, junto a individuos que atuam em cargos de gestdo na Deso. As
pesquisas que focam os individuos que atuam no nivel estratégico das organizacdes
ainda se encontram em uma fase embrionaria de exploracdo (SANJUTA; BARHAM,
2005). Frente a esta constatacdo, surge a necessidade de investigar
academicamente esse cenario.

A Deso — Companhia de Saneamento do Estado de Sergipe foi escolhida
como objeto desta pesquisa, visto que esta situada entre as 20 maiores empresas
no setor de 4gua e saneamento do Brasil, detém a concesséo do fornecimento e
distribuicdo de agua de 71 das sedes municipais de Sergipe, e possui 1.771
funcionarios distribuidos em todo o Estado, segundo a GGPE - Geréncia de Gestéo
de Pessoas da empresa.

De forma prética, o entendimento da dindmica dos conflitos entre vida
pessoal e profissional pode auxiliar as organizagdes no desenho de politicas e no
fomento de préticas voltadas ao equilibrio entre esses dois universos, permitindo
maior eficiéncia na aplicacdo de recursos e a criacdo de um ambiente organizacional
mais estavel e produtivo (OLIVEIRA; CAVAZOTTE; PACIELLO, 2013).

Além disso, acredita-se que o estudo podera ajudar a identificar estratégias
eficazes, sob a Otica dos gestores pesquisados, que podem ser adotadas pelas
organizacbes com o proposito de produzirem beneficios para a gestdo da vida

profissional e familiar dos seus executivos. No mais, ainda sera possivel revelar
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acOes estratégicas para ajudar aos profissionais do alto escaldo a melhor gerenciar

0s seus multiplos papéis na sociedade.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

De acordo com Prodanov e Freitas (2013), a fundamentacéo tedrica resulta
em uma andlise das obras cientificas mais recentes que abordam sobre o proprio
assunto da pesquisa ou que oferecam uma base metodoldgica e tedrica destinadas
ao desenvolvimento da mesma.

A fundamentacdo teodrica deste estudo esta dividida em trés partes. A
principio, apresenta-se o tema “A gestao de pessoas e seus novos desafios”. Logo
em seguida foca-se no assunto central desta pesquisa, ou seja, os conflitos na
relacdo trabalho-familia. Aborda-se ainda esse conflito na esfera dos cargos de
gestdo. Posteriormente discorre-se sobre estratégias organizacionais e individuais

utilizadas para supera-los.

2.1 A gestao de pessoas e seus novos desafios

Lana e Ferreira (2007) apontam que a gestdo de pessoas tem sido
desafiada a modificar suas estratégias corporativas, visto que as politicas
tradicionais ndo atendem as necessidades do mundo atual. Ainda argumentam que
as organizacdes devem se adaptar e buscar novas posturas para ajustar o individuo
a organizacao, para aumentar o potencial criativo e inovador de seus funcionarios.

No dizer de Malafaia (2011), as empresas atualmente possuem um ambiente
competitivo e dindmico, onde as pessoas sdo consideradas um ativo importante para
a organizacao, e ndo mais apenas um recurso.

Para Feij0 (2017), as novas demandas do mercado globalizado fazem
necessarias novas formas de planejar o sistema produtivo e o cotidiano dos
trabalhadores. Por causa disso, a area de Gestédo de Pessoas (GP) deve organizar-
se interna e externamente de acordo com essa mudanca de cenario, bem como
trabalhar em cooperacdo com os gestores das diversas areas que a organizacao
possua.

Portanto, o GP precisara oferecer consultoria as equipes de trabalho, para
tentar reduzir possiveis conflitos e potencializar a produtividade. Filenga e Vieira
(2010) reforcam que um dos grandes desafios na area de GP € equilibrar as
diferencas que existem com as geracbes que compdem o0 mundo corporativo

moderno.



17

Ainda segundo os autores, essas geracdes sofrem diferentes conflitos
decorrentes do choque causado pelas diferencas entre elas. E complementa que a
guestdo da informacdo assumiu papel fundamental no contexto de trabalho nas
atuais organizagoes.

Robbins (2014) corrobora afirmando que um dos desafios mais amplo
enfrentados pelas organizacdes nos dias atuais € a diversidade da forca de trabalho,
gue é formada por trabalhadores de sexo, raca, orientacdo sexual, habilidades
distintas, entre outros.

O gestor de hoje precisa criar um clima eticamente saudavel para seus
funcionarios, em que possam trabalhar produtivamente e enfrentem o menor grau
possivel de ambiguidade em relacdo ao que é certo ou errado (ROBBINS, 2014). O
comportamento organizacional fornece sugestdes para administrar o ambiente de
trabalho e guiar os gestores no enfrentamento dos conflitos.

Andrade (2013) reforca que a disponibilizacdo de medidas de conciliacdo
deve, assim, ser acompanhada por uma mudanca organizacional que coloque a
conciliagdo trabalho-familia no quadro da cultura organizacional fomentando o bem-
estar de todos os colaboradores.

Com a finalidade de pesquisar 0 assunto, 0 presente estudo tem como
tematica principal os conflitos trabalho-familia, que sera desenvolvido nas proximas

secoes.

2.2 Conflitos trabalho-familia

De acordo com a piramide de Maslow, o trabalho é uma necessidade basica,
natural e constante dos seres humanos, sem a qual o homem néo poderia progredir
ou muito menos adaptar-se ao meio onde vive as suas vontades. Através do
trabalho, o ser humano desenvolve habilidades, potencializa suas qualidades, além
de possibilitar a concretizacédo de sonhos e objetivos de vida. Além de contribuir com
a satisfacdo pessoal e realizacéo profissional.

Barbosa (2010) evidencia que os conflitos entre a esfera profissional e
pessoal aumentaram atualmente. O fato em questdo é resultado das alteracdes
sociais com relagcdo a mudanga da estrutura familiar classica, que tornou necessario

0 ajuste das relacfes pessoais e profissionais.
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Sabe-se, no entanto, que a adequacao entre a rotina profissional e a vida
pessoal, além de ser fundamental para uma vida sadia, € um dos grandes desafios
dos profissionais nos dias atuais (FILENGA; VIEIRA, 2010).

Andrade (2013) afirma que surgiram novas exigéncias para o exercicio
profissional, decorrentes das mudangas no mercado de trabalho, tais como o
aumento de formacdo académica, horarios de trabalho mais extenso e necessidade
de deslocamento para exercer a atividade profissional. E todas essas exigéncias
contribuem para causar conflitos, principalmente na entre a vida profissional e
familiar.

Segundo Chiavenato (2005, p. 230), “a palavra conflito esta ligada a
discérdia, divergéncia, dissonancia, controvérsia ou antagonismo”. Quando as
opinides sobre determinado assunto, situacfes ou temas sao divergentes e as
pessoas envolvidas ndo aceitam opinides contrarias, o conflito é gerado.

O autor ainda salienta que as diferencas entre os objetivos e interesses
individuais das pessoas produzem varios tipos de conflitos. As situacdes de conflito
ocorrem onde existem pessoas com oposicdo de ideias e interesses. Os conflitos
entre trabalho e familia com origens no trabalho, tanto com base no tempo como
com base na sobrecarga, obtiveram médias significativamente maiores do que 0s
conflitos com origens na familia.

Observou-se também que 0s custos para a vida pessoal/familiar possuem
frequéncias médias maiores que 0s custos para o trabalho e que a frequéncia de
sentir-se estressado devido ao trabalho é maior que o mal estar emocional em geral.
Equilibrar o trabalho e a vida pessoal ndo é uma tarefa facil. Alguns autores Sanjuta
e Barham, (2005), Teixeira, (2011), Vilela, (2017), definem o tema como sendo uma
preocupacao que muitas familias se deparam ao assumir mais de uma funcéo.

No Brasil, ainda existem poucos estudos sobre os conflitos referentes a
relacéo trabalho-familia, principalmente no tocante as normas e préticas de trabalho
que possam intervir na expectativa de enfrenta-los (SANJUTA; BARHAM, 2005).

O conflito trabalho-familia resulta da incompatibilidade entre esses dois
campos, isso implica que as expectativas e as exigéncias de trabalho e da familia
interferem entre si, ao longo da vida do individuo (PEDROSA, 2015). Isto quer dizer
gue tanto as responsabilidades do trabalho afetam as obriga¢gdes familiares, quanto
a incapacidade de cumprir as atividades da familia também prejudicam as tarefas do
trabalho (OLIVEIRA, 2013).
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A existéncia de uma cultura organizacional que apoie medidas de
conciliagdo entre o trabalho e a familia concede aos colaboradores maior equilibrio,
além de passarem a sentirem-se mais capazes e eficazes (PEREIRA, 2014). O autor
afirma que se ndo houver esse apoio, a tendéncia € aumentar o nivel de estresse
nos funcionarios.

Barham e Vanalli (2012) defendem que para ndo haver um desequilibrio
entre o trabalho e a familia, as funcbes exercidas devem ser reorganizadas,
possibilitando a conciliagdo entre os multiplos papéis.

A pesquisa de Andrade (2013) aponta que os efeitos do conflito de papéis
podem ter consequéncias ao nivel do bem-estar individual. Além disso, reflexos séo
evidentes na vida familiar em geral. Diversos problemas podem surgir diante desse
fendbmeno, a exemplo do risco de doencas, desajuste no casamento, desempenho
inadequado com familiar ou insatisfagdo em relagédo a vida (SILVA, 2010).

Barbosa (2010) evidencia que os conflitos entre a esfera profissional e
pessoal aumentaram atualmente. O fato em questdo é resultado das alteracdes
sociais com relacdo a mudanca da estrutura familiar classica, que tornou necessario

0 ajuste das rela¢cdes pessoais e profissionais.

2.3 Conflitos trabalho-familia em ocupantes de cargos de gestao

Segundo Motta (2002), uma das causas dos desafios do cargo de Gestor
deve-se a grande expectativa e idealizagdo relacionada a funcéo, pois atualmente
estd inserido em situacfes de alta complexidade e imprevisibilidade.

Na visdo de Brito (2012), existem caracteristicas importantes para compor o
perfil do gestor na atualidade, que sao elas: visdo estratégica, saber trabalhar em
equipe, liderancga, flexibilidade, inovacéo, ética e aptiddo para aprender e educar.

O gestor deve possuir habilidades que enriquecerdo o exercicio de sua
funcdo, a medida que soluciona os conflitos existentes e desenvolve as
competéncias dos subordinados.

Portanto, os atributos que um gestor deve apresentar seriam: ética e
integridade; visdo de futuro e capacidade de planejamento; orientacdo para
processos, pessoas e resultados; capacidade de negociacao e flexibilidade para
mudancas; espirito inovador e criatividade; boa lideranca; e capacidade de
solucionar problemas (FLANNERY; HOFRICHTEP; PLATEN, 1997).
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A competicdo decorrente das mudancas no ambiente empresarial esta
exigindo um maior investimento pessoal por parte dos profissionais gestores. De
acordo com Silva (2005), ao aumentar o tempo e energia no trabalho, os
profissionais vivenciam conflitos entre as atividades da funcdo gerencial e as
relacdes em familia.

O autor ainda alega que as demandas conflitantes do trabalho e da vida
pessoal sempre estiveram presentes na maioria das pessoas. Por outro lado, no
caso de gerentes, o surgimento do conflito d4d-se no momento em que exercer o
papel de gestor choca com o a fungéo que possui na familia, ou vice-versa. (SILVA,
2005).

Do ponto de vista de Fernandes Neto (2005), é de responsabilidade dos
gestores gerenciar conflitos no ambiente de trabalho, que € influenciado pelo setor
de atuagdo, o tamanho da organizacgao, tipo de gestéo, objetivos organizacionais,
missao, valores, estrutura organizacional, estratégias implementadas.

Na atualidade, os executivos sdo constantemente convocados a atender as
normas do seu local de trabalho e encontrar tempo, disposicao psicologica e fisica
para cumprir as responsabilidades familiares (Barham; Vanalli, 2012).

Robbins (2002) ressalta que as agdes e reacgbes sao frutos dos conflitos e
podem resultar em consequéncias tanto disfuncionais (destrutivas) quanto funcionais
(construtivas) para as partes envolvidas. O que determina a diferenca entre essas
consequéncias é a forma em que séo geridos esses conflitos.

Oliveira et al. (2013) afirmam que demandas e exigéncias ligadas a gestédo
da empresa dificultam a convivéncia familiar. Dessa forma, a maneira como a
organizacdo difunde seus valores através das acbes organizacionais tem
repercussao na vivéncia dos funcionarios.

A pesquisa de Feij6 (2017) afirma que o cargo de gestdo exige maiores
responsabilidades, portanto requer mais tempo e envolvimento com o trabalho
guando comparado a outros cargos de uma organizacao.

No estudo realizado com pessoas em cargo de gestdo, Silva (2010, p.49)
constatou-se que “o conflito entre a pratica gerencial e as relagbes em familia esta
vinculado ao tempo dedicado ao exercicio de papéis no trabalho e na familia, a
incompatibilidade de interesses e as divergéncias de percepcao e de visdo entre os

agentes envolvidos”.
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Ainda em consonancia com este estudo, 0s gerentes participantes
evidenciaram a importancia do dialogo como fator determinante na minimizacao
desses conflitos e apontaram atitudes que podem evitar o surgimento de novos
conflitos, tais como a realizacdo de atividades fisicas e de lazer, meditacdo e a

utilizagcéo de espagos sociais.

2.4 Estratégias para o equilibrio trabalho e familia

Na visdo de Thompson e Strickland (2000), para que o melhor desempenho
seja atingido, a estratégia da empresa tem que consistir no planejamento da
geréncia para fortalecer a posicdo da organizacdo no mercado, promover a
satisfacao dos clientes e alcancar os objetivos de desempenho.

Sanjuta e Barham (2005) declaram que a analise das estratégias utilizadas
pelos funcionarios para conciliar as demandas de trabalho e da familia € uma
importante ferramenta para ajudar a prevenir e minimizar esses conflitos. Aponta
também que é preciso ter uma divisdo das tarefas, tanto ao nivel profissional como
familiar, sem um interferir no outro.

Oliveira (2013) define estratégia como o agrupamento de decisdes
relacionadas ao processo organizacional, que integra misséo, objetivos e sequéncia
de acdes administrativas num todo interdependente. Dessa forma, compreende-se
gue através de um gerenciamento estratégico, uma empresa que utiliza suas
ferramentas de forma organizada e planejada consegue orientar seus colaboradores
de forma mais precisa e eficaz, para que sejam atingidos os resultados planejados e
objetivos da organizacéo do trabalho.

Dentre as estratégias possiveis a serem destacadas na esfera
organizacional, Silva (2016) evidencia a necessidade de politicas e ac¢des que
promovam a conciliacdo da vida profissional e familiar nas instituicées, tanto no setor
privado quanto no publico. Segundo a autora, estas medidas induzem a melhoria do
desempenho organizacional e da satisfacdo dos colaboradores.

Mostra-se interessante realizar estudos mais detalhados, conhecendo as
alteracdes que os funcionarios querem em suas rotinas de trabalho e procurando
viabiliza-las de forma a proporcionar uma maior harmonia entre o trabalho e a

familia.
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Para melhorar a integracdo entre os papéis, faz-se necesséria solucionar os
conflitos através do uso de estratégias individuais e coletivas. Por isso existe a
necessidade de estudos organizacionais que identifiguem o perfil de competéncia
profissional e as estratégias pessoais das gerentes para a busca de equilibrio entre
a vida pessoal e trabalho.

Andrade (2011) relata que s&o inuUmeras as consequéncias do conflito
trabalho-familia, tais como diminuicdo da satisfacdo profissional, reducdo da
produtividade, absenteismo, aumento do stress, depressdo/ansiedade, dentre
outros.

Diante deste contexto, este estudo ird se concentrar huma analise mais
profunda a fim de detalhar estratégias, tanto de cunho individual quanto

organizacional, no que concerne a busca do equilibrio entre o trabalho e a familia.

2.4.1 Estratégias Individuais para o Equilibrio Trabalho e Familia

Andrade (2011) utiliza-se da argumentacdo que as estratégias individuais
dependem do contexto familiar, sendo que a principal caracteristica dessas
estratégicas é que se baseiam nos interesses individuais e nas escolhas familiares.
O autor ainda defende que uma melhor utilizacdo do tempo disponivel para a vida
pessoal e divisdo igualitaria das tarefas domésticas, aumentando a qualidade de
vida, sdo algumas estratégias individuais que ajudam a otimizar o tempo utilizado
com a familia.

O estudo de Andrade (2011) aponta algumas dire¢des para a conciliagcdo de
papéis familiar e profissional. Ou seja, verifica a importancia da dimenséo individual,
e preocupa-se com decisdes tomadas em relagdo ao tempo gasto com a familia e a
carreira profissional. Destacam que o principal objetivo do trabalho deve ser alcancar
o rendimento necessario para proporcionar bem-estar a familia.

Sanjutd e Barham (2005) afirmam que para minimizar os conflitos entre
trabalho e familia, a pessoa deve utilizar de todos os recursos a sua disposicao.
Como caracteriza o autor, existem varias estratégias individuais capazes de reduzir
os conflitos vivenciados pelo individuo. Contratar funcionarios para executar tarefas
domésticas, delegar responsabilidades para outros membros da familia, dispor de

compra de comidas prontas, fortalecer-se espiritualmente, procurar ver o lado
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positivo das situacdes conflitantes, estruturar o tempo cuidadosamente e buscar
suporte das pessoas tanto da familia quanto do trabalho.

Andrade (2013) evidencia que a conciliacdo de papéis é possivel, mesmo
guando as exigéncias profissionais e familiares sédo elevadas. De um modo geral,
percebe-se a necessidade de planejar as atividades, seja ho ambiente de trabalho
ou familiar, visto que esse é um processo dinamico e para que haja um equilibrio
entre eles, sdo necessarias estratégias nesses dois ambitos.

Na visdo de Pereira (2014), quando existe um conhecimento do direito por
parte dos funcionarios, a sua utilizagdo tende a aumentar. O autor ainda alega que a
responsabilidade de conhecer os direitos e beneficios oferecidos por lei pertence ao
trabalhador, visto que € o mais interessado.

Quando ndo existe a possibilidade de aumento de cargos e salarios, uma
estratégia que pode ser eficaz para a melhora da satisfacdo dos funcionarios é

oferecer melhores oportunidades de resolucéo dos conflitos.

2.4.2 Estratégias Organizacionais para o Equilibrio Trabalho e Familia

E crescente a preocupacdo das organizacbes em empregar e ampliar
medidas que possam auxiliar no equilibrio da relacao trabalho-familia junto aos seus
colaboradores. O desenvolvimento de um clima organizacional que dé suporte, que
respeite as necessidades dos colaboradores e possibilite a adogcdo de medidas
efetivas € de fundamental importancia e devem ser acompanhadas por uma
mudanca organizacional (ANDRADE, 2017).

Segundo Oliveira (2013), o apoio gerencial tem o potencial de diminuir o
conflito trabalho-familia. Ademais, o gestor tem um papel tdo importante na vivéncia
de conflitos dos subordinados, que a falta desse apoio esta relacionada a ocorréncia
dos mesmos.

Ja é sabido que os assuntos de trabalho sdo qualificados como menos
ameacadores, gerando reducao dos conflitos e do estresse no trabalho quando os
colaboradores de uma organizacado percebem que gestores se importam com suas
obrigagdes familiares. A administracéo dos conflitos existentes em uma organizagao
deve ser baseada nas estratégias mais adequadas para cada tipo de situagao.

Robbins (2014) indica algumas estratégias organizacionais possiveis para

sanar o conflito trabalho-familia, sdo elas: horarios flexiveis, divisdo de tarefas,
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programas de assisténcia e beneficios, licencas remuneradas. Afirma também que
deve existir uma mudanca na cultura da organizacéo, através de treinamentos com
0s gestores para combater os conflitos trabalho-familia e ter como base de avaliacao
o desempenho dos funcionarios, e ndo o cumprimento de horarios.

A pesquisa de Goulart (2012) assinala que a estratégia mais utilizada
atualmente pelas organizacdes para equilibrar tais demandas é a adocdo de
programas de beneficios organizacionais, a exemplo dos horarios e locais de
trabalho mais flexiveis, servicos de creches e escolas infantis, licenca maternidade e
paternidade. Andrade (2011) acrescenta que a flexibilidade nos horarios de trabalho
como estratégia impacta positivamente na qualidade de vida e o bem-estar dos
profissionais em uma organizacao.

Como caracteriza Costa (2012), grande parte da dificuldade para se efetivar
os programas de conciliagdo devem-se as barreiras culturais e formas de
organizacdo do trabalho. Por conta disso, surgem problemas como absenteismo,
rotatividade, a desmotivacdo dos funcionarios, o aumento do nivel de estresse e
conflitos familiares.

Porém, o autor utiliza-se da argumentagcdo que a promocado de politicas de
conciliacdo entre o trabalho e a familia, tais como licencas para pais e maes
trabalhadores, criacdo de servicos para as criancas, criacdo de servicos para
prestacédo de cuidados a idoso e flexibilizagdo da organizacao do trabalho, ajudam a
reduzir os custos gerados por esses problemas.

Barham e Vanalli (2012) sdo a favor de politicas de flexibilizacdo de tempo
para formacdo, emergéncias familiares, licencas para cuidar de filhos pequenos,
doentes ou incapacitados e jornada reduzida. Beneficios sociais também tiveram
seu local de destaque, a exemplo do seguro de vida, planos de reforma e seguro de
saude para familiar.

Os autores em questao ainda recomendam que sejam implantadas politicas
empresarias de apoio profissional ao trabalhador, como assessoria para o
funcionario lidar com situacbes familiares, por meio de aconselhamento legal,
financeiro, psicolégico e de carreira.

O estudo de Vilela (2016), em consonancia com 0s autores supracitados,
cita o trabalho flexivel, as opc¢des de licencas especializadas, o apoio ao cuidado de
dependentes e o0 apoio gerencial como algumas politicas que podem reduzir o

conflito trabalho-familia e melhorar a integracéo entre esses dois dominios.
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Com o intuito de aumentar o bem- estar e a satisfacdo profissional do
trabalhador, medidas como licencas, flexibilizar o tempo e as formas de trabalho,
servicos de apoio a vida familiar, entre outras, devem fazer parte das politicas do
setor de Gestdo de Pessoas. Essas medidas contribuem para a diminuicdo do
absenteismo e para a valorizacdo da imagem das organizacdes.

Apesar dos danos que podem ser promovidos pelo mau gerenciamento da
relacdo trabalho-familia, muitas organizacdes ainda ndo adotam amplamente as
medidas essenciais para a reducdo desses conflitos. O estudo de Oliveira (2013)
demonstrou que as politicas formais existentes, geralmente promovidas pelo setor
de Gestédo de Pessoas, possuem baixo impacto sobre os conflitos.

Em divergéncia com o autor supracitado, a pesquisa de Moura e S& (2016)
asseguram que apesar das organizacdes ndo adotarem extensivamente as medidas
identificadas como importantes na conciliagdo trabalho-familia, aquelas que se
preocupam com esta tematica apresentam resultados positivos em relacdo as
praticas de Gestao de Pessoas.

Um maior equilibrio nas oportunidades de educacéo, de divisdo de tarefas,
de ganhos e de recompensas precisa ser alcangado. Portanto, para que as
estratégias possam ser colocadas em pratica e tenham resultados positivos, deve
existir uma relacdo interpessoal na familia e no trabalho, com boa comunicacédo
entre a chefia e seus trabalhadores e entre trabalhador e seus familiares
(GOULART, 2013).

De fato, se faz necessaria uma mudanca na visdo de mulheres e homens
sobre a divisdo de trabalhos relacionados a familia, para que haja transformacéo

social que sustente novas praticas relacionais e novas politicas publicas.
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3 A ORGANIZACAO OBJETO DO ESTUDO: A COMPANHIA DE SANEAMENTO
DE SERGIPE - DESO

Para ampliar a compreenséo sobre a instituicdo objetivo desse estudo, sera
caracterizada a descricdo do Departamento de Saneamento de Sergipe — DESO e
apresentado um breve histérico, bem como sua estrutura, atuacdo e identidade
organizacional. Salienta-se que as informacdes fornecidas foram encontradas no site
da Deso, em documentos internos, em relatorios de gestéo e de estratégias de longo
prazo da organizacao.

O Departamento de Saneamento de Sergipe foi criado através da Lei n°
1.195, de 13/08/1963, tendo-se como atribuicdes basicas organizar e dirigir servicos
de Agua e esgotos. Com a evolucdo dos servigos oferecidos, bem como o préprio
crescimento urbano, econdmico e social do Estado, foi necesséaria a modificagdo na
estrutura organizacional, criando-se a Companhia de Saneamento de Sergipe,
constituida por meio do Decreto-Lei Estadual n® 109. Porém o uso da sigla DESO foi
mantido.

A DESO é a Companhia de Saneamento do Estado de Sergipe e esta
vinculada a Secretaria de Infraestrutura do Estado (Seinfra/SE). Empresa de
economia mista que foi constituida em 25/08/1969 segundo as diretrizes do Decreto-
Lei Estadual n® 109 e alteracbes do Decreto-Lei Estadual n° 268. A instituicdo em
guestao tem como principal acionista o Governo do Estado de Sergipe, o qual detém
99,99% das suas acgoes.

Em sua composicdo constam quatro 6érgdos, os quais sdo definidos e
detalhados no Estatuto Social da organizacao, a saber:

a) Assembleia Geral - 6érgao superior da sociedade, com poder e para deliberar
sobre todos o0s negadcios relativos ao objeto Social e tomar as providéncias
gue julgar conveniente a defesa e desenvolvimento da Sociedade;

b) Conselho de Administracdo — a administracdo da sociedade € exercida pelo
Conselho de Administracéo e pela Diretoria Executiva, sendo o Conselho de
Administracdo o 6rgao de deliberacdo colegiada e exerce a administracao
superior da Sociedade. E composto de 07 (sete) membros eleitos pela

Assembleia Geral e um representante dos empregados da Sociedade;
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c) Diretoria Executiva - 6rgdo executivo da sociedade é composto de 05 (cinco)
membros eleitos pelo Conselho de Administracdo, atuando cada um na sua
respectiva competéncia;

d) Conselho Fiscal - 6rgdo de fiscalizagdo da administragcdo da Sociedade é
composto de 03 (trés) membros efetivos e 03 (trés) suplentes, eleitos pela
Assembleia Geral ordinéria.

A DESO trabalha com o planejamento, a execucdo e a operacdo de
sistemas de abastecimento de agua e esgotamento sanitario do Estado de Sergipe.
Seu mercado consumidor limita-se ao estado de Sergipe, onde detém a concessao
de 71 das 75 sedes municipais. Apenas 0s municipios de Carmopolis, de Sao
Cristovao (com excecdo dos complexos Rosa Elze e Eduardo Gomes), Capela e
Estancia ndo fazem parte da area operada pela empresa.

A atuacdo baseia-se em uma estratégia focada no apoio ao desenvolvimento
humano dos clientes residenciais, comerciais, industriais e do setor publico. Sua
missdo tem por proposito “Promover a universalizagdo dos servigos de
abastecimento de agua e esgotamento sanitario, através de solucbes efetivas e
participativas, para melhoria e qualidade de vida da populagéo”. (DESO, 2019, p.1).

A visdo da organizagdo consiste em “ser reconhecida pela sociedade como
uma Empresa estatal que presta servicos publicos de qualidade, aliando viabilidade
econdmica e responsabilidade socioambiental”. (DESO, 2019, p.1).

Dentre os valores da DESO destacam-se: o comportamento ético, a
responsabilidade social, ambiental e gerencial, a transparéncia, a eficiéncia, eficacia
e efetividade, a gestdo publica de qualidade, a disseminacdo do conhecimento,
perseveranca e gestdo participativa. Quatro sdo as diretrizes da Companhia de
Saneamento de Sergipe:

a) Assegurar a exceléncia na prestacdo dos servicos de abastecimento de
agua e esgotamento sanitario, considerando o meio ambiente de forma
sistémica, garantindo a auto sustentabilidade econémica e financeira;

b) Gerenciar a aplicabilidade dos recursos de forma eficiente e eficaz, visando
uma maior liquidez da empresa e uma prestacdo de servigcos ao cliente, com
presteza e qualidade;

c) Buscar a otimizagdo dos processos internos e da implantacdo de projetos
eficazes que possibilitem o atendimento das demandas com eficiéncia e

efetividade;
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d) Proporcionar ao corpo funcional o acesso ao conhecimento, estimulando o
comprometimento com 0s objetivos organizacionais e adotando préticas de
reconhecimento dos desempenhos individuais e coletivos, visando melhor

qualidade nos servigos prestados.
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4 METOLODOGIA

A investigacao cientifica depende de um conjunto de procedimentos técnicos
e racionais para que seus objetivos sejam atingidos. Os métodos cientificos séo
operacbes ou processos mentais que sdo empregados na investigagcdo, sendo a
linha de raciocinio utilizada no processo de pesquisa (PRODANOV; FREITAS,
2013).

Neste capitulo sdo descritos os procedimentos metodol6gicos utilizados para
a realizagdo do estudo. Para tanto, sdo apresentadas: as questdes de pesquisa, a
caracterizacdo geral do estudo, suas fontes de evidéncias e analise dos dados,

critérios de confiabilidade, de validade e limitacbes da pesquisa.

4.1 Questdes de pesquisa

Segundo Vergara (2009), as questdes de pesquisa praticamente substituem
0s objetivos especificos e exercem a funcdo de roteiro para as pesquisas. Partindo
desta afirmacéo, foram elaboradas questfes no intuito de encontrar respostas a
problematica do estudo e alcancgar os objetivos propostos:

a) Qual o perfil sécio funcional dos participantes da pesquisa?

b) Quais os conflitos decorrentes da relagcdo entre trabalho e familia
vivenciados pelos respondentes?

c) Como as estratégias individuais sédo aplicadas em prol da harmonizacdo dos
conflitos?

d) De que forma as estratégias organizacionais em prol da harmonizacdo dos

conflitos promovem melhorias organizacionais?

4.2 Caracterizacéo do estudo

Gil (2010) esclarece que a caracterizacdo de uma pesquisa possibilita
melhor organizacdo dos fatos e consequentemente o seu entendimento, entdo
classificar uma pesquisa torna-se uma atividade muito importante.

Quanto a abordagem do problema, esta pesquisa serd classificada
gualitativa, visto que tera como objetivo a pesquisa, descricdo, e analise das

estratégias utilizadas para harmonizar os conflitos existentes na organizacao.
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7

A pesquisa qualitativa ndo € interpretada por métodos estatisticos e a
classificacdo basica é a interpretacdo dos fenébmenos, (PRODANOV; FREITAS,
2013) e tém como objetivo expor caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fendmeno (VERGARA, 2009).

Tendo em vista os objetivos do estudo, o presente trabalho se caracterizara
pela natureza descritiva, uma vez que o objetivo geral visara o registro e analise de
um fenbmeno estabelecido e descreverd o0s problemas e caracteristicas
encontrados.

Esta pesquisa sera classificada como descritiva, pois se pretende identificar
e descrever os problemas encontrados referentes a conflitos entre trabalho e familia
na Companhia de Saneamento do Estado de Sergipe.

O Estudo de caso foi escolhido como estratégia de pesquisa utilizada neste
estudo. Yin (2010) esclarece que a escolha pelo método estudo de caso ocorre na
maioria das vezes quando o pesquisador emprega questdes utilizando termos do
tipo “como” e “por que” e quando o foco da pesquisa se baseia em fenédmenos
inseridos em algum contexto da vida real.

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, essa pesquisa utilizou o
método de estudo de caso Unico. Prodanov e Freitas (2013, p. 60) explica que o
“estudo de caso possui uma metodologia de pesquisa classificada como aplicada, na
gual se busca a aplicacéo pratica de conhecimentos para a solugcdo de problemas
sociais”.

Quando o objetivo da pesquisa € analisar acontecimentos contemporaneos,
0 estudo de caso é o método indicado, segundo Yin (2001), visto que se utiliza de
observacéo direta e série sistematica de entrevistas. O diferenciador desse método
€ sua capacidade de lidar com uma ampla diversidade de evidéncias.

Na opinidao de Yin (2010), em uma pesquisa de estudo de caso, o autor
enfatiza que o estudo de caso € uma investigacdo empirica que investiga um
fendbmeno contemporaneo em profundidade e em seu contexto da vida real,
especialmente quando os limites entre o fenbmeno e o contexto ndo séo claramente
evidentes. Contudo, existe uma preocupacao no que se refere a falta de rigor do
pesquisador pode comprometer o resultado da pesquisa, bem como o fornecimento
de pouca base para uma generalizacdo cientifica.

Tendo em consideracdo a abordagem temporal, o presente estudo se

caracteriza como pesquisa de corte transversal, visto que os dados coletados se
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referem apenas a determinado momento no tempo, e n&o tratam da evolugéo do
fendbmeno estudado ao longo do tempo. (PRODANOV e FREITAS, 2013).

4.3 Fonte de evidéncias

Segundo Prodanov e Freitas (2013), o pesquisador deve se utilizar de varias
fontes de evidéncias no estudo de caso, para que as mesmas possam convergir
entre si e oferecer condi¢cdes para que os resultados sejam validos.

Os autores ainda afirmam que o investigador deve recorrer a fontes multiplas
de dados e a métodos de coleta diversificados, tais como: observacdes diretas e
indiretas, entrevistas, questionarios, narrativas, registros de audio e video, diarios,
cartas, documentos, entre outros.

Nesse contexto, para coleta dos dados foram aplicados dois roteiros
semiestruturados de entrevista, visando responder aos objetivos especificos deste
trabalho. A entrevista é o meio pelo qual se obtém informacdes sobre experiéncias,
opinides dos envolvidos (YIN, 2010).

O primeiro roteiro continha 12 questdes e foi direcionado ao gestor de
pessoal da Deso. O segundo roteiro apresentava 21 questdes e foi aplicado a sete
gestores que sofrem com os conflitos decorrentes da relacéo trabalho-familia.

Outra fonte de pesquisa deu-se através de analise de documentos da
organizacdo, bem como da observacéo da pesquisadora enquanto era estagiaria da

empresa.

4.4 Unidade de andlise e critérios para a escolha do caso

A definicdo da unidade de analise depende do objetivo que o pesquisador
pretende atingir com o estudo proposto. A unidade de analise pode ser o individuo,
uma pratica cultural, um processo de trabalho, um grupo de pessoas ou mesmo a
politica e a estratégia organizacional (FREITAS, 2011).

A unidade de analise utilizada nesta pesquisa consistird dos funcionarios da
organizagcdo que atuam em cargos de gestdo na DESO, de forma mais pontual,
aqueles que vivenciam conflitos na relacéo trabalho-familia.

A Deso foi a organizacédo escolhida por ser uma das maiores empresas do

Estado de Sergipe, e estar entre as 20 maiores empresas no Brasil no ramo em que
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atua, além de abranger 71 dos 75 municipios sergipanos e possuir um extenso
guadro de funcionarios, com 1.771 colaboradores. Em 2018, recebeu o Prémio
Nacional da Qualidade em Saneamento — PNQS, Ciclo 2018, promovido pela
Associacao Brasileira de Engenharia Sanitaria e Ambiental — ABES.

Uma das diretrizes que a empresa possui € fornecer o acesso ao
conhecimento para os seus funcionarios, incentivando o comprometimento dos
objetivos organizacionais, além de dispor de praticas de reconhecimento de
desempenhos individuais e coletivos, com o objetivo de melhorar a qualidade dos
servigos prestados.

Visto a Companhia de Saneamento do Estado de Sergipe - DESO
apresentar abertura para pesquisas optou-se por realizar este estudo na citada
organizagdo. As entrevistas foram realizadas com 07 funcionarios, que ocupam
cargo de gestdo no nivel de coordenacao e geréncia.

Além disso, a pesquisadora fez parte do quadro de estagiarios da referida
organizacdo e pbdde presenciar alguns conflitos no decorrer da sua experiéncia
profissional. Dessa forma, o ambiente escolhido tornou-se ideal para que a mesma

efetuasse esse estudo.

4.5 Definigbes constitutivas

De acordo com Gil (2008, p. 79), as definicbes construtivas representam “a
operacionalizacdo das variaveis, que pode ser definida como processo em que sofre
uma variavel (ou um conceito) a fim de se encontrar os correlatos empiricos que
possibilitem sua mensuragao ou classificagao”.

Sendo assim, serdo apresentadas a seguir as definicbes referentes aos
termos relevantes que foram pronunciados no decorrer da pesquisa.

a) Conflito: € um processo de oposi¢ao e confronto que ocorre entre individuos
ou grupos nas sociedades, quando as partes envolvidas exercem poder na
busca de metas ou objetivos valorizados e obstruem o progresso de uma ou
véarias metas. (DUBRIN, 2006).

b) Conflitos trabalho-familia: discérdia ou impasse familiar gerado por questdes
de trabalho (FEIJO, 2017).
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c) Estratégias individuais para a harmonizacdo dos conflitos trabalho-familia:
utilizacdo de recursos disponiveis para a melhoria do tempo gasto com a
familia e com a carreira profissional (ANDRADE, 2011).

d) Estratégias organizacionais para a harmonizacdo dos conflitos trabalho-
familia: ac6es que proporcionam a conciliagdo da vida pessoal e laboral nas
organizacdes (SILVA, 2016).

4.6 Definicdo das categorias de analise e elementos de andlise

A metodologia de analise de contetdo se destina a classificar e categorizar
gualquer tipo de conteudo, reduzindo suas caracteristicas a elementos-chave, de
modo com que sejam comparaveis a uma série de outros elementos
(CARLOMAGNO, 2016).

No presente estudo estdo descritas as categorias analiticas e os elementos

de analise que servirdo como base para a elaboracdo do roteiro e da andlise de

dados.
Objetivos N° questéo
Categorias especificos Elementos de Andlise instrumento de
pesquisa
Idade 01
Perfil s6cio Caracterizar o perfil socio Sexo 02
funcional dos funcional dos participantes Escolaridade 03
entrevistados da pesquisa Estado civil 04
~ Funcéo 05
Area de atuagao 22
Levantar os conflitos Papel na familia 06
Conflito decorrentes da relacdo Atribuicdo de tarefas 07-08
trabalho-familia | entre trabalho e familia Priorizagdo da familia 09-10
vivenciados pelos Apoio familiar 11
respondentes Tipos de conflito 16
Averiguar as estratégias Realizacéo pessoal 12
Estratégias individuais em prol da Tempo de trabalho 13
individuais harmonizacéo dos Tempo de lazer 14 /15
conflitos.
Estr_atégias _ Averiguar as estratégias Importz_”incia do apoio 20/21
organizacionais | organizacionais em prol D|vulga_(;éo 19/24
da harmonizacao dos Melhorias 27
conflitos Objetivos 26
Tipos de estratégias 17/23/28
Implementacao 18/ 25

Quadro 1 - Categorias e Elementos de Analise
Fonte: Pesquisa de campo, 2019-2020.
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4.7 Critérios de validade/confiabilidade: o protocolo da pesquisa

Paiva Junior (2011) defende que a confiabilidade de uma pesquisa se refere
a garantia de que outro pesquisador podera realizar uma pesquisa semelhante e
encontrara a resultados aproximados. O autor ainda esclarece que o critério de
validade se refere a capacidade que os métodos utilizados huma pesquisa propiciam
ao alcance incontestavel de seus objetivos.

Yin (2010) afirma que o protocolo tem grande importancia para aumentar a
confiabilidade da pesquisa, pois orienta o investigador na realizagcdo da coleta de
dados de um caso unico.

Visando garantir a confiabilidade do estudo e sistematizar os procedimentos
adotados, foi elaborado um protocolo de pesquisa com as seguintes etapas:

a) Objetivos da pesquisa;
b) Questdes de pesquisa,
c) Coleta de dados a fim de conhecer melhor a Companhia de Saneamento de

Sergipe-DESO;

d) Elaboracéo e adequacéo o roteiro de entrevista;

e) Agenda de entrevista;

f) Realizac&o de entrevista com 0s gestores da organizacao;

g) Realizacdo de entrevista com o gerente de pessoas da DESO;
h) Descrigdo das informag0es da coleta de dados;

i) Elaboracéo e analise dos dados coletados.

Analisar as estratégias de cunho individual e organizacional utilizadas para

Objetivo da harmonizar os conflitos decorrentes da relagdo trabalho-familia, junto a
pesquisa gestores da Deso — Companhia de Saneamento do Estado de Sergipe.
Quais estratégias de cunho individual e organizacional para harmonizar os
Questdes da conflitos decorrentes da relagdo trabalho-familia sdo aplicadas na Deso —
Pesquisa Companhia de Saneamento do Estado de Sergipe?
Organizacéo Companhia de Saneamento de Sergipe - DESO

Unidade de analise | Gestores da DESO

Procedimentos de | 1) Coleta de dados sobre a DESO;
campo 2) Elaboracéo e adequacao do roteiro de entrevista;
3) Agendamento das entrevistas;
4) Entrevista com os gestores da organizacao;
5) Descricdo das informacdes da coleta de dados.

Relatério do estudo | Elaboracdo da andlise dos dados coletados.
de caso

Quadro 2 - Protocolo de Pesquisa
Fonte: Pesquisa de campo, 2019-2020.
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4.8 Limitacdes da pesquisa

Para Yin (2001), ha trés fatores que envolvem a limitacéo do estudo de caso,
sendo eles: (a) falta de rigor metodoldgico; (b) dificuldade de generalizacdo; e (c)
tempo destinado a pesquisa.

Outra limitacdo desse estudo, frente a sua natureza qualitativa, consiste na
possibilidade do entrevistado sofrer influéncia, de alguma maneira, pelo
entrevistador. I1sso podera resultar em distor¢cdes e omissdes de dados e diante dos
relatos coletados.

Por se tratar de um estudo de caso, os resultados refletirdo as respostas
obtidas por colaboradores da DESO que trabalham exclusivamente em uma de suas
unidades, representando apenas a sua realidade. Por isso, os resultados obtidos
poder&do nao representar a realidade da organizacdo de forma global.

5 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O objetivo do presente capitulo foi analisar os dados e apresentar 0s
resultados obtidos durante a pesquisa realizada com o0s colaboradores da

Companhia de Saneamento — DESO.

5.1 Descricdo dos casos

Nesta secao serdo descritos os dados coletados através de entrevistas e

apresentada a analise dos resultados obtidos.

5.1.1 Entrevistado A

O gestor tem 27 anos, € solteiro, possui nivel superior incompleto e néo
possui filhos. O gestor estd em fase de adaptacdo do novo cargo, pois foi promovido
€ ocupa o cargo apenas ha trés meses. Anteriormente ele era supervisor de um dos
setores onde atua agora como gerente.

Ele é responsavel pela mae, que € a pessoa que executa quase todas as
tarefas domeésticas. Ele s6 executa algumas atividades de maneira avulsa. Para

Isso, prefere manter a ordem das coisas e evitar maiores transtornos para arrumatr.
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Ele informou que para conciliar as tarefas domésticas com as laborais, tenta manter
em ordem as coisas pessoais, visando evitar desorganizagao.

Para ele, o tempo dedicado a familia interfere nas responsabilidades no
trabalho quando tem dificuldade para resolver problemas simples de cunho
individual por causa do curto tempo disponivel. Principalmente quando tenta resolver
problemas ordinarios e ndo consegue.

Afirma que recebe apoio familiar em relacédo ao cargo que ocupa, porém nao
se sente realizado ainda, embora esteja feliz por tudo que ja conquistou até hoje.
N&o acha suficiente o tempo que possui para o lazer e considera que a distribuicdo
impropria do tempo e a falta de suporte na organizacéo sao conflitos que vivencia.

A forma que ele procura lidar com os conflitos é estabelecendo tempos
apropriados para cada responsabilidade.

O entrevistado respondeu que as politicas e praticas oferecidas pela
organizacdo para ajudar o colaborador a conciliar a vida pessoal e profissional sao:
licenca maternidade/paternidade, acompanhamento de familiares a tratamento
médico, entre outros.

7z

Contudo, a medida que ele considera essencial e ndo é utilizada pela
organizacdo é a flexibilidade de horario, que ele gostaria que a organizacao
oferecesse aos colaboradores como opcéo de trabalho.

Quando questionado sobre as praticas e politicas oferecidas pela Deso, ela

declarou que é importante para que conseguir conciliar a vida social com a laboral.

5.1.2 Entrevistado B

O gestor B tem 34 anos atua na funcédo de coordenador. Casado, possui
nivel médio completo e tem uma filha. Quando perguntado, ele explicou que nao
costuma ajudar nas tarefas domésticas, pois a esposa € a responsavel pela maior
parte delas.

Para ele, o tempo dedicado a familia ndo interfere nas responsabilidades no
trabalho e relatou que recebe apoio familiar em relagdo ao cargo que ocupa e se
sente realizado pessoalmente. Entretanto o tempo que dedica ao trabalho é maior
do que gostaria e que acha que poderia ser maior o tempo para o lazer.

Ainda informou que cumprimento do acordo coletivo, abono de faltas, férias

programadas e licencas por tempo de trabalho sdo algumas politicas e préticas que
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a organizacdo oferece para o colaborador. Ele informou que tenta ao maximo nao
levar problemas do trabalho para casa e vice-versa.

A flexibilizac&o de jornadas de trabalho e diminuicdo da carga horaria sao as
medidas que ele considera mais importantes para conciliagéo pessoal e profissional.
De acordo com ele, as praticas e politicas da organizagdo ajudam a diminuir o

estresse, melhoram a qualidade de vida do funcionério e aumentam a produtividade.

5.1.3 Entrevistado C

O gestor tem 48 anos, € casado, possui nivel superior completo e tem trés
filhos. Exerce o cargo de coordenador. Ele recebe apoio dos outros membros da
familia em relacdo ao trabalho, mas néo participa da divisdo tarefas domésticas em
casa. Para conciliar as tarefas domésticas com as laborais, tenta manter em ordem
as coisas pessoais, visando evitar desorganizacao.

Ao ser questionado, afirmou que ndo considera que o tempo dedicado a
familia interfere nas responsabilidades no trabalho e que recebe apoio da familia.
Logo gostaria de ter mais o tempo para o lazer e considera que a distribuicdo
improépria do tempo e a falta de suporte na organizagédo sao conflitos que vivencia.

O entrevistado respondeu que as politicas e préaticas oferecidas pela
organizagéo para ajudar o colaborador a conciliar a vida pessoal e profissional sdo:
acompanhamento de familiares doentes, cinco folgas anuais, auxilio educacao para
os filhos, entre outros. Como medida para a conciliacdo trabalho-familia, acha
essencial ndo trazer problemas de uma esfera para outra, por isso ele evita levar
problemas do trabalho para casa.

Quando perguntado, respondeu que proporcionar melhor desempenho
profissional aos seus funcionarios deve ser a principal meta das praticas e politicas

da empresa.
5.1.4 Entrevistada D
A entrevistada tem 42 anos, solteira, possui nivel superior completo e tem

uma filha. Exerce a funcdo de coordenadora. Revelou que com planejamento do

tempo, executa todas as tarefas domésticas sem ajuda, contudo ndo tem
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dificuldades para realizd-las. O tempo que dedica a familia ndo interfere nas
responsabilidades do seu trabalho e se sente realizada pessoalmente.

A gestora relatou que concilia o tempo de trabalho com o de convivio com a
familia através de planejamento, apesar de ser pouco tempo em familia, porém néo
vivencia nenhum tipo de conflito.

Ela ainda acrescentou: [...] “realmente € muito pouco tempo que temos com
a familia por conta do trabalho. Por isso eu sempre busco planejar e organizar o
meu tempo para trabalho”.

Sobre as politicas e praticas que a organizacdo oferece para o colaborador
citou a licenca prémio, acompanhamento de familiares doentes, cinco dias de acordo
coletivo no ano, e licenca maternidade/paternidade.

Para ela, a empresa possui politicas e praticas que outras empresas nao
oferecem. E a importancia de ter praticas e politicas na organizacdo deve-se ao fato
de se trabalhar mais satisfeito e poder conciliar o tempo que passa com a familia,

mesmo sendo um tempo menor.

5.1.5 Entrevistada E

A gestora tem 39 anos, casada, tem dois filhos, tem nivel superior
incompleto e é coordenadora. Ela faz todas as tarefas domiciliares nos dias de folga.
Ela declarou que a dificuldade em conciliar as tarefas deve-se a falta de tempo para
administrar tudo, incluindo a faculdade que cursa.

A entrevistada nado julga que o tempo dedicado ao trabalho interfere nas
responsabilidades pessoais, porém acha dificil conciliar o trabalho e o lazer, pois
segundo a mesma um sempre € penalizado. Dessa forma ela relata que ainda néo
se sente realizada pessoalmente.

Quando questionada, informou que julga dedicar mais tempo ao trabalho do
gue gostaria, além de achar que o tempo para o lazer poderia ser maior. Ela procura
esquecer o trabalho ao chegar a sua residéncia. Sabe separar a vida profissional da
pessoal.

Ela informou que auxilio educagéo, acordo coletivo, acompanhamento de
familiares doentes e licenca maternidade sdo politicas e praticas que oferecidas pela

organizacao.
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Ela declarou que: [...] “eu gostaria muito de ter mais tempo para dedicar a
minha familia e aos meus estudos.” E como medida essencial para conciliacéo

pessoal e profissional, ela citou a reducao da jornada de trabalho.

5.1.6 Entrevistada F

A gestora tem 47 anos, € casada, possui nivel superior completo e tem uma
filha. Exerce a funcdo de coordenadora. Relatou que participa das tarefas em sua
residéncia, juntamente com outros membros da familia.

A entrevistada sempre busca otimizar o tempo que possui para conciliar as
tarefas domiciliares com a vida profissional, porém sente-se sobrecarregada.

Declara que tempo que dedicado a familia contribui muito para melhorar seu
papel de gestora e recebe apoio familiar para conciliar os dois papéis. Por isso,
apesar de julgar dificil essa conciliacdo, acha prazeroso exercer essas duas
funcdes, além de sentir-se realizada pessoalmente.

Afirma que adoraria trabalhar apenas seis horas para um periodo maior para
cuidar dela e da sua familia. Logo acredita que a falta de suporte na organizacao,
distribuicdo impropria do tempo, necessidade de cuidar dos dependentes e horas de
trabalho maiores do que gostaria sdo alguns dos conflitos que ela experimenta em
sua vida.

Ela declarou que é uma pessoa religiosa. Essa afirmativa pode ser
percebida através do seu relato: [...] “sou uma pessoa que cré muito em Deus e
busco forcas na fé. Por isso sempre oro quando passo por algum problema”.

Citou como politicas e praticas que a organizacdo oferece para o
colaborador a licenca especial, plano de saude e acordo coletivo de cinco folgas por
ano. Para ela, a empresa que trabalha possui politicas e praticas que outras
empresas néo oferecem. Ela ainda complementa que sao primordiais para o dia-a-

dia do funcionario e deve-se ter isonomia.

5.1.7 Entrevistada G

A gestora exerce a funcédo de coordenadora, tem 42 anos, € solteira, possui
nivel superior em pos-graduacao. Nao possui filhos, porém € responsavel por cuidar

da mée, que é a pessoa que executa a maioria dos servigcos domésticos.
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A entrevistada percebe que a conciliagdo dos dois papéis que exerce € mais
facil porque recebe apoio, além da familia torcer pelo seu crescimento profissional.
Acha suficiente o tempo que possui para o lazer e sente-se realizada pessoalmente
e tenta ndo misturar assuntos de trabalho com familiares e vice-versa.

Segundo ela, o uUnico conflito entre trabalho e familia que vivencia é a
necessidade de cuidar de dependente idoso e sempre tenta ao maximo nao levar
problemas do trabalho para casa.

Quando questionada, ela respondeu que as politicas e préaticas oferecidas
pela organizacéo para ajudar o colaborador a conciliar a vida pessoal e profissional
sdo: licenca maternidade/paternidade, acompanhamento de familiares a tratamento
médico e licenca especial de 05 anos, entre outros.

Ao ser indagada sobre quais melhorias ajudariam na conciliagdo trabalho-
familia, ela acredita que a empresa poderia adotar a jornada de trabalho flexivel,
ficando o funcionario responsavel por cumprir suas 40 horas semanais da segunda
até as 18h da sexta-feira, pois teria mais tempo para cuidar da mae.

Sobre as praticas e politicas oferecidas pela empresa, ela declarou que elas
proporcionam maior indice de satisfacdo dos empregados, para que 0S MesmMos

desempenhem suas atividades da melhor forma possivel.

5.2 Analise comparativa dos resultados

A presente subsecdo tem por finalidade analisar os dados coletados e os

resultados da pesquisa com os gestores da Deso.

5.2.1 Perfil sécio funcional dos entrevistados

Essa parte da pesquisa engloba um conjunto de informacfes basicas sobre
a caracterizacdo dos pesquisados. Esses dados s&o importantes, pois, permitem
gue sejam estabelecidas as caracteristicas sécio funcionais dos colaboradores.

As variaveis que compde esta parte sdo: sexo, idade, grau de escolaridade,
estado civil, numero de filhos, funcdo, tempo na empresa e renda.

No quadro 3 estdo relacionadas caracteristicas dos candidatos

entrevistados nessa pesquisa de forma resumida.
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Entrevistados | Idade Sexo Escolaridade Estado | Dependentes Cargo que
Civil ocupa
Entrevistado A 27 Masculino | Superior Incompleto | Solteiro Mée Gerente
Entrevistado B 34 Masculino Ensino Médio Casado 01 filha Coordenador
Entrevistado C 48 Masculino Superior Completo Casado 03 filhos Coordenador
Entrevistado D 42 Feminino Superior Completo Solteira 01 filha Coordenador
Entrevistado E 39 Feminino | Superior Incompleto | Casada 02 filhos Coordenador
Entrevistado F 47 Feminino Superior Completo Casada 01 filha Coordenador
Entrevistado G 42 Feminino Pds Graduagéo Solteira Méae Coordenador

Quadro 3 - Perfil socio funcional dos entrevistados
Fonte: Pesquisa de campo, 2020.

Com esses dados, nota-se que a maioria dos gestores entrevistados
possuem mais de 35 anos e tem nivel superior completo. Todos os entrevistados
atuam em cargos de gestao e apresentam pelo menos um dependente direto.

O resultado do perfil funcional demonstra que existe diversidade no quadro
de gestores, em relacdo a idade, género e nivel de escolaridade. Ou seja, as

oportunidades séo ofertadas independente do perfil do funcionario.

5.2.2 Conflito trabalho-familia

Como afirma Filenga (2010), adequar a rotina pessoal e profissional € uma
dos grandes desafios para os gestores hoje em dia. Por isso cada gestor deve dividir
0 tempo de tarefas profissionais e familiar, sem um interferir no outro. Andrade
(2013) reitera que o novo cenario do mercado de trabalho requer novas exigéncias
para o exercicio profissional.

Por isso cada gestor deve buscar alternativas que ajudem a gerenciar 0s
conflitos no ambiente de trabalho, bem como proporcionar um clima organizacional
mais equilibrado.

Conforme Andrade (2011), o conflito trabalho-familia pode gerar diversos
conflitos, tais como diminuicdo da satisfacdo profissional, reducdo da produtividade,
absenteismo, aumento do stress, depressao/ansiedade, entre outros.

Quando o funcionario tem um ambiente de trabalho que da suporte ao
trabalhador, ele € mais comprometido com a organizacdo. O reconhecimento de
seus esforcos diarios e a promocdo de um ambiente equilibrado e harmdnico
colaboram para que o funcionario se alinhe aos objetivos da empresa e tenha

satisfagdo em sua atividade profissional.
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Assim, as politicas e préaticas de gestdo de pessoas passam a ser uma

alternativa para a reducéo do nivel do conflito trabalho-familia.

Papel na | Atribuicdo de | Priorizagcdo| Apoio
Entrevistado familia tarefas da familia familiar Tipos de conflito
Recebe | - Falta de suporte na Organizacao
Entrevistado A Filho N&o participa Sim apoio - Distribuic&o impropria do tempo
Recebe | - Mais horas dedicadas ao trabalho do
Entrevistado B Pai As vezes Sim apoio gue gostaria
Recebe | - Distribuicdo imprépria do tempo
Entrevistado C Pai N&o participa Sim apoio - Mais horas dedicadas ao trabalho do
gue gostaria
Recebe | - Mais horas dedicadas ao trabalho do
Entrevistado D Mae Participa Sim apoio gue gostaria
Recebe | - Distribuicdo imprépria do tempo
Entrevistado E Mae Participa Sim apoio - Mais horas dedicadas ao trabalho do
gue gostaria
- Distribuig&o impropria do tempo
- Falta de suporte na Organizacao
Entrevistado F Mée Participa Sim Recebe | - Necessidade de cuidar de
apoio dependente idoso
- Mais horas dedicadas ao trabalho do
gue gostaria
Recebe | - Necessidade de cuidar de
Entrevistado G Filha Participa Sim apoio dependente idoso

Quadro 4 - Conflito trabalho-familia
Fonte: Pesquisa de campo, 2020.

A maioria dos entrevistados disse que o tempo é o principal problema
vivenciado por eles, como também foi dito por Silva (2010, p.49) “o conflito entre a
pratica gerencial e as relacdes em familia estd vinculado ao tempo dedicado
trabalho e a familia”.

Do mesmo modo que Andrade (2011) afirma que a flexibilidade nos horarios
de trabalho como estratégia melhora a qualidade de vida e o bem-estar dos
profissionais em uma organizacdo, essa foi a estratégia mais sugerida pelos
gestores e que a organizagdo nao oferece.

Em decorréncia disso, todos 0s gestores entrevistados gostariam que
houvesse uma reducdo da jornada de trabalho, para que usufruissem mais
atividades com seus familiares.

Todos os gestores, exceto uma gestora, acham que o tempo que gasta

exercendo as atividades laborativas é bem maior que o tempo com seus familiares.
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5.2.3 Estratégias individuais

Cada gestor tem formas individuais de minimizar os conflitos do dia-a-dia e
conflitos decorrentes das atribuicbes que tem no trabalho e em familia, através de
estratégias que visem a harmonizacdo destes conflitos, reforcando a afirmacéo de
Sanjutd e Barham (2005) quando declaram que as estratégias individuais para
conciliar as demandas de trabalho e da familia sdo uma importante ferramenta para
ajudar a minimizar esses conflitos.

Os resultados obtidos nas entrevistas demonstram que o principal conflito
decorrente da relacao trabalho-familia e enfrentado pelos colaboradores da Deso é
referente a conciliacdo do tempo para as atividades de trabalho e de lazer. Traga
algum estudo sobre isso para reforcar o achado.

Em relacdo as estratégias aplicadas em prol da harmonizacdo desses
conflitos na esfera individual, tem-se uma variedade delas dentre os gestores da
Deso.

O guadro 5 apresenta, de forma resumida, as a¢des ou iniciativas utilizadas

pelos gestores para minimizarem os conflitos trabalho-familia.

Entrevistado Estratégias individuais para reducao dos conflitos
Entrevistado A Estabelece tempos apropriados para cada responsabilidade.
Entrevistado B N&o leva problemas do trabalho para casa e vice-versa.
Entrevistado C Evita levar problemas do trabalho para casa.
Entrevistado D Busca planejar e organizar o tempo para trabalho e familia.
Entrevistado E Procura esquecer o trabalho ao chegar a sua residéncia.
Entrevistado F Reza e busca forcas na fé.

Entrevistado G Tenta ndo levar problemas do trabalho para casa.

Quadro 5 - Estratégias individuais
Fonte: Pesquisa de campo, 2020.

Vérios estudos citados ao longo do texto (SANJUTA; BARHAM, 2005;
BARBOSA, 2010; PEDROSA, 2015; ANDRADE, 2013), revelaram que as
interferéncias do trabalho na familia trazem inUmeras consequéncias negativas para

os individuos, para as organizagfes e para as familias.
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O equilibrio entre as exigéncias profissionais e da vida familiar requer
mudancas na sociedade e na cultura da maior parte das organizacdes, de modo que
estas reconhecam que a relacdo familia-trabalho € interdependente e, por isso, o
desempenho do trabalhador em uma das esferas repercute diretamente no seu

desempenho na outra.

5.2.4 Estratégias organizacionais

Existem varias politicas e praticas que sdo ofertadas com o intuito de ajudar
0 colaborador na conciliacdo dos conflitos decorrentes do trabalho-familia. Para
Feijo (2017), a empresa deve apoiar politicas organizacionais e estratégias que
sejam voltadas para a harmonizacdo do ambiente de trabalho. Tamayo e Pascoal
(2003) acrescentam que as estratégias organizacionais devem estar alinhadas as
pessoas.

Na opinido da gestora de pessoas da DESO, a introducédo de politicas de
conciliagdo é de extrema importancia tanto para os funcionarios, quanto para a
empresa, pois quando o trabalhador desempenha suas atividades, a tendéncia é
gue ele produza mais e a empresa cresca.

Periodicamente (geralmente a cada dois anos), a Companhia de
Saneamento de Sergipe, juntamente com o SINDISAN (Sindicato dos Trabalhadores
na Industria da Purificacdo e Distribuicido de Agua e em Servigos de Esgoto do
Estado de Sergipe), negociam o Instrumento de Coletivo de Trabalho da Categoria
(Acordo Coletivo).

O acordo é convencionado entre as partes acordantes, que vigora a partir da
data-base da categoria profissional, em 1° de novembro, onde sdo decididas as
melhorias para os funcionarios, inclusive as referentes aos conflitos trabalho-familia.

O proposito é adequar o Acordo Coletivo a Legislacdo Vigente e reger as
clausulas e condicBes do acordo coletivo para reajuste anual do salario e demais
clausulas econémicas.

Os objetivos que pretendem alcancar com a implementacdo dessas medidas
€ diminuir o estresse, aumentar a produtividade e a qualidade de vida dos seus

colaboradores.
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Segundo a gestora de pessoas, esses direitos estdo diretamente
relacionados a melhoria da qualidade de vida do trabalhador e reducédo possiveis
conflitos relacionados a esfera trabalho-familia.

De acordo com a entrevistada, as préticas e politicas que ela destacaria
como mais relevantes para o sucesso da empresa séo: licengca prémio de 90 dias,
abono anual de até 05 faltas, plano de saude e politicas e acdes de prevencéo a
doencas e acidentes do trabalho.

As principais praticas e politicas, no que tange a harmonizacéo dos conflitos
trabalho-familia, séo:

e Protecdo a mulher, cumprindo as normas referentes a saude ocupacional
relacionada as gestantes e lactantes;

e Prorrogacdo da licenca maternidade, aumentando por mais 60 dias a
duracao da Licenca Maternidade, bem como por mais 15 dias a duracéo
da Licenca Paternidade;

¢ Plano de saude para empregados, dependentes e agregados;

e Auxilio por filho com deficiéncia, fornecendo um auxilio mensal para
tratamento especifico;

e Auxilio educacéo para filhos de idade até 17 anos, cursando até o ensino
médio;

e Licenca prémio de 90 (noventa) dias, por 05 (cinco) anos de efetivo
Servico;

e Abono anual de até 05 faltas, acordado entre 0 empregado e o chefe
imediato;

e Dispensa do trabalho por 05 dias em caso de falecimento de cOnjuge,
irméo, ascendentes ou descendentes;

e Implementacdo de politicas e a¢gBes de prevencdo a doencas e acidentes
do trabalho, abrangendo a totalidade dos seus empregados;

e Promocdo a saude, através de exames relacionados a saude da
empregada, como mamografia, colposcopia e citologia oncoética, bem

como do empregado, acido urico e PSA;
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7

Quando o acordo coletivo é renovado, a organizagdao divulga todas as
politicas e praticas que podem beneficiar os trabalhadores a conciliar as atividades

do trabalho e da familia através da intranet, para que todos tenham acesso.

Entrevistado Importancia das Praticas e Politicas
Entrevistado A Conseguir conciliar a vida social com a laboral.
Entrevistado B Ajudar a diminuir o estresse e aumentar a produtividade.
Entrevistado C Proporcionar melhor desempenho profissional dos seus funcionarios.
Entrevistado D Trabalhar satisfeito e poder conciliar o tempo com a familia, mesmo que seja
pouco.
Entrevistado E Melhorar a qualidade de vida.
Entrevistado F Sao primordiais para o dia-a-dia do funcionario, porém devem ter isonomia com
todos os funcionarios.
Entrevistado G Proporcionar maior indice de satisfacdo dos empregados, para que
desempenhem sua suas atividades da melhor forma possivel.

Quadro 6 - Préaticas e Politicas da empresa na visao entrevistados
Fonte: Pesquisa de campo, 2020.

A anadlise das estratégias utilizadas pela organizacdo demonstram que além
de cumprir com as leis trabalhistas oferecer aos seus funcionarios os direitos
adquiridos por lei, a Deso também oferece varios outros beneficios aos seus
empregados, diferentemente da grande maioria das empresas publicas e privadas
do Estado de Sergipe.

Além dos beneficios voltados para a reducao dos conflitos trabalho/familia,
existem outros beneficios que a organizacdo possibilita aos seus funcionarios, tais
como: Funcdo gratificada; Complementacdo de beneficio auxilio doenca;
Previdéncia Complementar; Suplementacao Previdencial; Indenizacdo por tempo de
servico; Programa de incentivo a cursos, entre outros.

Na esfera organizacional foi perceptivel a efetivacdo dos direitos trabalhistas
e beneficio ndo obrigatorios visando a resolucdo dos confltos em questéo;
resultando na diminuicdo da taxa de absenteismo, estresse ocupacional, melhor
gualidade de vida dos colaboradores e do ambiente de trabalho.

Segundo a coleta de respostas das entrevistas com 0s gestores, todos
concordam que a empresa que trabalham é uma das que mais oferecem beneficios
para seus colaboradores, que cumprem a legislacdo trabalhista e que possui um
didlogo aberto com o sindicato para incluir melhorias que beneficiem tanto a
organizacdo quanto os empregados.

Nos estudos de Goulart (2012), a estratégia mais utilizada atualmente pelas
organizagOes para equilibrar a vida familiar e laboral é a ado¢do de programas de
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beneficios organizacionais, a exemplo dos horarios e locais de trabalho mais
flexiveis.

A reducédo da jornada de trabalho para 06 horas diarias foi outra sugestao
dos entrevistados. Todos os gestores sé&o oriundos do concurso que ocorreu em
2013 e a carga horéria obrigatéria € de 08 horas diarias. Porém, os funcionarios que
ja trabalhavam na empresa antes do concurso cumprem apenas 06 horas de
trabalhos diarias.

Do mesmo modo que Andrade (2011) afirma sobre flexibilidade nos horarios
de trabalho como estratégia melhora a qualidade de vida e o bem-estar dos
profissionais em uma organizacao, a flexibilidade de horario foi a estratégia mais
sugerida pelos gestores entrevistados e que a organizacdo nao oferece.

Barham e Vanalli (2012) também afirmam politicas de flexibilizacdo de
tempo para formacdo e jornada de trabalho reduzida contribuem para a
harmonizacdo do ambiente de trabalho. Robbins (2014) ainda sugere que a
organizacdo deve ter como base de avaliacdo o desempenho dos funcionarios, e
nao o cumprimento de horarios.

A possibilidade de conseguir equilibrio na vida profissional e vida familiar
torna o trabalho mais prazeroso, o que favorece a se obter resultados mais positivos
nas organizacbes. Com isso, tanto o trabalhador quanto a organizacdo sao
favorecidos, pois pessoas sao um ativo importante para a organizagao, e ndo mais
apenas um recurso (MALAFAIA, 2011).

Por conta disso, a organizacao deve continuar investindo em promocéo de
gualidade de vida e promover ambientes de trabalho saudaveis, na tentativa de
reduzir conflitos.

Dessa forma, favorecera a resolucdo de problemas que possam aparecer;
além de valorizar mais o trabalhador, pois a organizacdo entenderd suas

necessidades e potencializara suas habilidades e capacidades.
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6 CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES PARA FUTURAS PESQUISAS

Este capitulo traz as conclusdes baseadas na analise dos dados coletados
e procurou responder o0s objetivos especificos da pesquisa, bem como sugerir
possiveis pesquisas futuras.

A pesquisa de praticas e politicas organizacionais é um instrumento
importante para descobrir problemas no ambiente de trabalho. No decorrer do
desenvolvimento deste trabalho foram verificados quais os conflitos trabalho-familia
na vida profissional dos gestores da DESO e quais as estratégias de cunho
individual e organizacional sao utilizadas.

Quanto ao perfil socio funcional dos participantes da pesquisa, com base
nas informacgdes coletadas, foi apurado que 04 dos gestores sdo do sexo feminino,
enquanto 03 pertencem ao sexo masculino. Com isso, percebeu-se que ndo existe
preconceito de sexo ou idade para ocupacao de cargos de gestao.

Em relacdo ao estado civil, 04 sdo casados, enquanto que 03 pessoas
entrevistadas revelam-se solteiras. Com relacdo a escolaridade, as respostas
demonstram que 03 dos entrevistados possuem nivel superior de escolaridade, 02
tem nivel superior incompleto, 01 possui ensino médio e 01 tem poés-graduacéo.
Portanto, fica notério que, mesmo tendo quase a totalidade dos pesquisados iniciado
na empresa através de concurso publico para nivel médio, os funcionarios buscam
elevar o nivel de escolaridade.

Em relagdo aos conflitos decorrentes da relagdo entre trabalho e familia
vivenciados pelos respondentes, o0s principais conflitos enfrentados pelos
colaboradores estéo relacionados ao tempo de trabalho e o tempo de lazer. Quase
todos acham que o tempo dedicado a vida pessoal é insuficiente e desejariam que
tivessem mais tempo para desfrutar da vida em familia.

Outro ponto é a jornada de trabalho ndo igualitaria, pois os funcionarios mais
antigos trabalham apenas 06 horas por dia, enquanto que os oriundos de concurso
publico tem que cumprir 08 horas diarias de trabalho. Na opinido dos entrevistados,
seria viavel diminuir a jornada de trabalho. No mais, a reducdo da carga horaria
traria isonomia entre os funcionarios antigos e concursados. Além de, segundo
alguns gestores, duas horas a mais nhem sempre aumentam a producgdo diaria do
colaborador, bem como aumenta o desperdicio de recursos e a colabora para a

ociosidade.
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No que diz respeito as estratégias individuais aplicadas em prol da
harmonizacdo dos conflitos, cada gestor procura uma maneira de minimizar 0s
conflitos existentes, para que haja harmonia em seu ambiente de trabalho e em sua
vida pessoal, tais como organizacdo do tempo gasto com o trabalho e a familia,
planejamento e organizacdo das tarefas didrias e ndo permitir que os problemas do
trabalho interfiram na vida familiar.

Referente as melhorias que as estratégias organizacionais em prol da
harmonizacao dos conflitos promovem, ocorrem através da efetivacdo de politicas e
praticas que facilitam a vida do funcionario, oferecendo os devidos direitos que
constam na legislacdo e ainda acrescenta mais beneficios para o bem-estar dos
funcionarios, diferente da maioria das empresas publicas estaduais e municipais de
Sergipe; como prorrogacao da licenca maternidade por mais 60 dias, auxilio por filho
com deficiéncia, auxilio educacéo, abono de cinco faltas anuais e promoc¢éo a saude
dos funcionéarios.

Portanto, é de extrema importancia, tanto para a empresa quanto para 0s
funcionarios, que as estratégias individuais e organizacionais sejam inseridas no dia-
a-dia do trabalhador e da organizacao, pois trazem beneficios para ambos.

A vista disso, acredita-se que o objetivo da pesquisa foi atingido e que
o desenvolvimento de mais trabalhos nessa temética poderia trazer mais avancos
para aumentar as estratégias de conciliacdo utilizadas nas organizacoes.

Por fim, com o propdsito de contribuir para o ambiente académico,
apresentamos algumas sugestdes que visam dar continuidade e aprofundamento ao

tema aqui apresentado em pesquisas futuras:

a) Reaplicar a pesquisa em funcionarios que exergam outros cargos;

b) Sugerir um estudo sobre gestao de conflito na DESO;

c) Analisar os beneficios das politicas e praticas da DESO;

d) Estudar o uso da flexibilidade de horario como alternativa da a jornada

trabalho.
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APENDICE A - Roteiro de entrevistas

Perfil s6cio funcional dos entrevistados

1- Qual a sua idade?

2- Qual o sexo?

3- Qual sua escolaridade?

4- Qual o seu estado civil?

5- Qual o cargo que vocé ocupa?

Conflito trabalho-familia

6- Quantos filhos vocé tem?
7- Vocé participa da divisdo das tarefas em casa?
8- Possui ajuda de outras pessoas para as tarefas domésticas?

9- Como vocé concilia as tarefas domiciliares e a vida profissional? Quais as
dificuldades que vocé destaca?

10- Vocé considera que o tempo que dedica a familia interfere de alguma forma nas
suas responsabilidades no trabalho? Como se da essa interferéncia?

11- Vocé recebe apoio familiar para conciliar seu papel de mae/pai e gestor? Tem
sido facil ou dificil?

Estratégias individuais

12- Sente-se realizado pessoalmente?
13- Qual o nimero de horas de trabalho que o cargo ocupa?

14- Como consegue conciliar o tempo de trabalho com o tempo de lazer e convivio
social e com a familia?

15- Acha suficiente o tempo que possui para o lazer?

16- Vocé considera que vivencia conflitos entre trabalho e familia? Quais?

) Falta de suporte familiar

) Falta de suporte na organizagao

) Mais horas dedicadas ao trabalho do que gostaria ou deveria

) Mais horas dedicadas a familia do que gostaria ou deveria

) Numero de filhos

) Necessidade de cuidar de dependentes idosos e/ou deficientes
) Distribuic&o impropria do tempo

) Outro. Especificar

NN AN AN AN AN NN

17- O que vocé faz para minimizar os conflitos da vida profissional /familiar?
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Politicas de conciliacdo entre o trabalho e a familia

18- Quais as politicas ou praticas sao oferecidas pela empresa no sentido de ajudar
o colaborador na conciliacdo? (Exemplos: trabalho flexivel, licenca maternidade,
acompanhamento de familiares doentes, algum tipo especial de licenga).

19- A organizagdo divulga as politicas que podem beneficiar os trabalhadores a
conciliar as atividades do trabalho e da familia? Como?

20- Que medidas considera essenciais para a conciliagdo entre a sua vida pessoal e
profissional, porém ndo séo utilizadas pela empresa?

21- Qual a importancia das praticas e politicas oferecidas pela empresa?

Politicas de Conciliacdo Trabalhos e estratégias organizacionais

22- Como Gestor de recursos humanos, quais sdo as suas principais areas de
atuacao nesta empresa?

23- Que tipo de politicas ou praticas sdo ofertadas pela empresa no sentido de
ajudar o colaborador na conciliacdo? (Exemplos: trabalho flexivel, licenca
maternidade, acompanhamento de familiares doentes, algum tipo especial de
licencga).

24- A organizagdo divulga as politicas que podem beneficiar os trabalhadores a
conciliar as atividades do trabalho e da familia?

25- Em sua opinido, a implementacdo de politicas de conciliagdo tem sido
importante para a empresa? Por qué?

26- Quais sao os objetivos que pretendem alcancar com a implementacdo dessas
medidas?

27- A organizacdo pretende introduzir melhorias em termos da questdao da
conciliacao do trabalho com a familia?

28 - Que politicas/praticas de GRH destacaria como mais relevantes para o sucesso
da empresa? E por qué?




APENDICE B - Autorizac&o para entrevistas

E INTCGRADA
AMISTORIA
DL SERGIPE

AnNDS
e

") UNIVERSIDADE
FEDERAL DE
. &)y SERGIPE

CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRAGAO

Oficio n” 002/2019-DAD

Cidade Universithria Prof, José Alofsio de Campos, 13 de feverciro de 2019.

A

COMPANIHIA DE SANEAMENTO DE SERGIPE - DESO
Senhor Aloisio Ezeguicl de Menezes

Gerente de Gestiio de PPessoas

Aracajw/SlE

Assunto: Informagies para Pesquisa Acad@mica.

Senhor Gerenle,

Vimos solicitar os préstimos de Vossa Senhoria no sentido de disponibilizar
informagdes & académica CAROLINE CAMPOS FERNANDES DE SOUZA, regularmente
matriculada no curso de Administragio desta IFES sob n” 201120013108, visando subsidiar a
eliboragio do Trabalho de Conclusio de Curso intitulado "ESTRATEGIAS PARA
HARMONIZACAO  DOS CONFLITOS DECORRENTES DA RELACAO
TRABALITO-FAMILIA", realizado sob a orientagllo da professora Ribia Oliveira Corréa.

Certos de contar com a1 vossa atenglio, antecipamos nossos agradecimentos ¢

renovamos protestos de estima ¢ consideragdo.

./ |
. __/’:./ a2,
r : A
Prof. Marcos r Yduardo Zambanini
Chefe do Departamento de Administracdo/DAD/CCSA/UFS

W "ffm

Cidade Universitaria Professor José Alolsio de Campos
Avemda Marechal Rondon, s/n®, Jardim Rosa Elze, CEP 49100-000. Sao Cristovao/SE
(79) 3184-6771/6772 - socrotarladad@ufs.br
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ANEXO A - ACORDO COLETIVO DE TRABALHO - 2019/2021

A COMPANHIA DE SANEAMENTO DE SERGIPE — DESO, pessoa juridica de direito
privado, sediada na Rua Campo do Brito, 331, Aracaju/SE, inscrita no CNPJ sob o n°
13.018.171/0001-90, doravante denominada simplesmente DESO, por seus Diretores
infrafirmados e SINDICATO DOS TRABALHADORES NA INDUSTRIA DA
PURIFICACAO E DISTRIBUICAO DE AGUA E EM SERVICOS DE ESGOTOS DO
ESTADO DE SERGIPE — SINDISAN, pessoa juridica de direito privado, sediada na
Av. Marechal Deodoro, 1024, Aracaju/Sergipe, doravante denominado SINDISAN, por
seus Diretores infrafirmados, resolvem celebrar o presente ACORDO COLETIVO DE
TRABALHO, que se regulara pelas Clausulas e condi¢des seguintes:

CLAUSULAS ECONOMICAS

CLAUSULA PRIMEIRA — DATA-BASE

Fica convencionado entre as partes acordantes que sera mantida a data-base da
categoria profissional em 1° de novembro.

CLAUSULA SEGUNDA - VIGENCIA

O presente acordo vigorara pelo periodo de 24 (vinte e quatro) meses, de 1° de
novembro de 2019 a 31 de outubro de 2021.

PARAGRAFO PRIMEIRO — Com o objetivo de adequar as negociagdes Coletivas a
Legislacdo Vigente, em especial a Prevaléncia do Negociado sobre o Legislado,
previsto na Reforma Trabalhista através da Lei 13.467 de 13 de julho de 2017,
pactuam as partes a Celebracdo do presente Instrumento Coletivo de Trabalho da
Categoria que se regera pelas clausulas e condigdes abaixo expostas e, na falta de
renovagdo do presente instrumento coletivo, aplicar-se-4 o PRINCIPIO DA
ULTRATIVIDADE pelo prazo que persistirem as negociagdes/entendimentos o indice
de INPC/IBGE para reajuste anual do Salario e demais clausulas econdémicas, além
do que fora acordado em relagdo ao Programa de Desligamento Voluntario

PARAGRAFO SEGUNDO - As partes concordam que todas as clausulas do
presente acordo poderdo ser objeto de discussdo e renegociacdo para a proxima
data base da categoria.

CLAUSULA TERCEIRA — REAJUSTE SALARIAL

A DESO reajustaré os salarios dos seus empregados, anualmente, a partir de 1° de
novembro, utilizando-se o percentual do INPC acumulado nos ultimos 12 meses
(sendo o percentual de 2,55% no ano de 2019), aplicado de forma linear nas tabelas
salariais das estruturas de cargos do PCCS de 1990 e 2003, nas tabelas das
funcdes gratificadas, e nas incorporagbes de quaisquer naturezas, inclusive na
rubrica “Programa Alimentagao”.
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CLAUSULA QUARTA — CALENDARIO DE PAGAMENTO
A DESO efetuara o pagamento de salario no dia 24 de cada més.

PARAGRAFO PRIMEIRO - Havendo alguma alteracdo nos procedimentos por forga
de Lei ou dos programas de orgaos fiscalizadores (ex: e-social), a empresa
promovera reunides com o SINDISAN, com o objetivo de encontrar solu¢gdes que
nao prejudiquem os empregados e nem a empresa.

PARAGRAFO SEGUNDO - A 12 (primeira) parcela do Décimo Terceiro Salario sera
paga em junho, na mesma data do pagamento do salario deste més.

PARAGRAFO TERCEIRO - A 22 (segunda) parcela do Décimo Terceiro Salario sera
paga até o dia 10 do més de dezembro.

CLAUSULA QUINTA — ADITIVO DE CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABALHO

Até o final da vigéncia do presente acordo, a empresa promovera a celebracao de
aditivo de contrato de trabalho de todos os empregados admitidos através do
Concurso 2003, promovendo a adequacédo da jornada de trabalho para 40 horas
semanais.

CLAUSULA SEXTA - PCCR

A DESO se compromete a contratar empresa especializada para elaboracdo de
PCCR para os empregados admitidos a partir do Concurso 2003, submetendo os
trabalhos ao Conselho de Administracdo e Assembleia Geral dos Trabalhadores até
o fim da vigéncia deste Acordo Coletivo.

PARAGRAFO PRIMEIRO - O PCCR devera contemplar estudo de viabilidade
técnica e financeira, visando a concessao do adicional de titulacdo para os
empregados que possuirem certificados, diploma ou titulagdo que excedam a
exigéncia de escolaridade minima para ingresso no cargo do qual é titular.

PARAGRAFO SEGUNDO - A Gratificacdo por Titulagio devera ser estendida aos
empregados Contratados até o ano de 1988.

PARAGRAFO TERCEIRO - A DESO continuara com o pagamento da Progressio
Salarial por Tempo de Servico no Cargo, concedidos a partir de janeiro/2014, para
os trabalhadores admitidos a partir do Concurso 2003, um nivel a cada dois anos
trabalhados, tendo como base o nivel por ocasido da sua admissdo no respectivo
cargo.

CLAUSULA SETIMA — CARTAO ALIMENTACAO

A DESO fornecera a todos os seus empregados, cartdo-alimentacdo no valor de
R$ 1.150,00 (um mil e cento e cinquenta reais) mensais, referentes ao periodo de
novembro/2019 a outubro/2020, observando-se as disposicbes da Clausula
Segunda.
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PARAGRAFO PRIMEIRO - Este beneficio sera estendido aos empregados cedidos
a outros orgaos da administracdo publica, desde que o 6rgao requisitante concorde
com o ressarcimento dos custos do cartdo-alimentagéo.

PARAGRAFO SEGUNDO - Aos empregados requisitados de outros 6rgaos ou sem
vinculo nenhum com a DESO, podera ser concedido o cartdo-alimentacdo, desde
gue este nao receba do érgao de origem.

PARAGRAFO TERCEIRO - O empregado que faltar ao trabalho sem justificativa
legal tera o desconto deste beneficio de acordo com o niumero de faltas.

PARAGRAFO QUARTO - No més de aniverséario do empregado, a DESO pagaréa
em parcela extra, 50% (cinquenta por cento) do valor deste beneficio.

CLAUSULA OITAVA — FUNCAO GRATIFICADA

Percebida a gratificacdo de funcdo por dez ou mais anos pelo empregado, por
periodo continuo ou descontinuo, se a empresa, sem justo motivo, reverté-lo ao seu
cargo efetivo, ndo poderd retirar-lhe a gratificacdo, tendo em vista o principio da
estabilidade financeira.

PARAGRAFO PRIMEIRO - A incorporacéo da gratificacdo deve ser feita levando-se
em consideracdo a média ponderada dos valores das gratificacdes percebidas nos
altimos 10 (dez) anos.

PARAGRAFO SEGUNDO - Aos empregados que, na data de 31/10/2019, ja
percebiam funcdo gratificada por dez anos ou mais, por periodo continuo ou
descontinuo, fica assegurada a incorporagéo pela ultima gratificacéo, ou seja, a que
estava recebendo na data de 31/10/2019 (como previsto no ACT 2018/2019), ainda
gue a reversao ao cargo efetivo se dé em periodo posterior, mas dentro da vigéncia
do presente acordo coletivo.

PARAGRAFO TERCEIRO - Esta Clausula do presente Acordo Coletivo de Trabalho
nao prejudicara o direito adquirido, a coisa julgada e o ato juridico perfeito.

CLAUSULA NONA - SALARIO SUBSTITUICAO

Nos casos de substituicdo de carater ndo eventual, sera assegurado somente o
pagamento da substituicdo caso o substituido possua funcéo gratificada, limitando-
se 0 pagamento ao valor da gratificacdo ou da diferenca entre a gratificagdo maior e
a menor.

CLAUSULA DECIMA - GRATIFICACAO DE FERIAS

A DESO mantera o pagamento da gratificacdo de férias para todos os empregados,
no valor idéntico ao da remuneragdo mensal.

CLAUSULA DECIMA PRIMEIRA — PLANO DE SAUDE

A DESO manterda um Plano de Saude para seus empregados, dependentes e
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agregados, conforme critérios ja negociados entre a Diretoria Executiva e o
SINDISAN.

CLAUSULA DECIMA SEGUNDA - COMPLEMENTACAO DE BENEFICIO

A DESO pagara complementacdo de beneficio de um valor mensal equivalente a
diferenca entre a remuneracao percebida pelo empregado quando em atividade e o
valor do beneficio Auxilio-doenca previdenciario/acidentario ou Aposentadoria, pago
pela Previdéncia Social, limitada até o 24° (vigésimo quarto) més de afastamento do
trabalho pelo empregado, em decorréncia de acidente de trabalho ou doenca por
prazo superior a 15 (quinze) dias consecutivos, conforme norma aprovada pela
Diretoria Executiva da DESO.

PARAGRAFO UNICO - A complementacdo referida nesta clausula sera
automatica até o 24° (vigésimo quarto) més do afastamento.

CLAUSULA DECIMA TERCEIRA — SUPLEMENTACAO PREVIDENCIAL

A DESO mantém o compromisso de contribuir mensalmente como MANTENEDORA
do Instituto Assistencial da DESO (DESUS), de acordo com o seu Estatuto e
Regulamento.

PARAGRAFO UNICO - A Deso deixara de contribuir para o Instituto Assistencial
da Deso quando da contratagcdo de plano de previdéncia complementar que
contemple todos os seus empregados.

CLAUSULA DECIMA QUARTA — PREVIDENCIA COMPLEMENTAR

A DESO se compromete a contratar, regulamentar e iniciar o patrocinio da
Previdéncia Complementar para seus empregados até o término da vigéncia
desse acordo coletivo.

PARAGRAFO UNICO - O plano de previdéncia complementar sera votado e
aprovado por maioria simples dos empregados, que estiverem presentes em
assembleia especialmente convocada para deliberacdo, a qual devera ser
marcada com antecedéncia minima de 15 (quinze dias) dias apés a conclusao
dos trabalhos.

CLAUSULA DECIMA QUINTA — INDENIZACAO POR TEMPO DE SERVICO

A DESO pagara aos seus empregados ja aposentados e que ainda estejam no
exercicio da fungdo e em atividade na empresa ou que se aposentarem, e
requererem a rescisao contratual na vigéncia do presente Acordo, uma indenizagao
constituida das seguintes parcelas:

a) uma indenizagéo equivalente a 10 (dez), 15 (quinze) e 20 (vinte) vezes os valores
do salario-base + incorporagdo percebidos no més do afastamento, desde que
tenham prestado o minimo de 10 (dez), 20 (vinte) e 30 (trinta) anos,
respectivamente, de servigo a Empresa;
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b.1) 40% (quarenta por cento) do saldo do FGTS para fins rescisérios, para os
empregados que atendem aos requisitos desta clausula e requererem a rescisao
contratual no periodo de 02 de janeiro de 2020 até 31 de dezembro de 2020.

b.2) 30% (trinta por cento) do saldo do FGTS para fins rescisorios, para os
empregados que atendem aos requisitos desta clausula e requererem a rescisao
contratual no periodo de 02 de janeiro de 2021 até 29 de outubro de 2021.

c) Aviso Prévio equivalente a apenas um més de remuneracgao;

d.1) Incentivo pecuniario, de carater indenizatério, em uma unica parcela no valor de
R$ 40.000,00 (quarenta mil reais), para os empregados que atendem aos requisitos
desta clausula e requererem a rescisdo contratual no periodo de 02 de janeiro de
2020 até 30 de abril de 2020.

d.2) Incentivo pecuniario, de carater indenizatério, em uma unica parcela no valor de
R$ 30.000,00 (trinta mil reais), para os empregados que atendem aos requisitos
desta clausula e requererem a rescisao contratual no periodo de 02 de janeiro de
2021 até 30 de abril de 2021.

e) Ainda como incentivo ao pedido de rescisdo contratual dos empregados ja
aposentados e que ainda estejam no exercicio da fungao e em atividade na empresa
ou que se aposentarem, a DESO garantira o pagamento do Plano de Saude
(conveniado com a DESO) do empregado titular por mais 36 (trinta e seis) meses
apos a sua rescisao contratual.

PARAGRAFO PRIMEIRO - Os aderentes ndo fardo jus a indenizacdo relativa a
possivel saldo de gozo de licenga prémio.

PARAGRAFO SEGUNDO - O efetivo desligamento do empregado requisitante do
referido beneficio se dara conforme a conveniéncia da empresa.

PARAGRAFO TERCEIRO - Fica assegurado o pagamento dos valores acima ao
empregado aposentado por invalidez definitiva reconhecida e concedida pelo INSS,
no ato da sua rescisao contratual.

PARAGRAFO QUARTO - Fica assegurado o pagamento dos valores estabelecidos
no item “a@” desta clausula, aos dependentes legais do empregado que se
encontrava com o Contrato de Trabalho suspenso em decorréncia do recebimento
do beneficio por invalidez

e que vier a falecer durante a vigéncia deste Acordo nessa situagao.

PARAGRAFO QUINTO - S3o considerados dependentes legais, para os fins de que
trata o paragrafo terceiro, os conjuges ou companheiros, assim reconhecidos por
instrumento publico, e também os descendentes que sejam solteiros e tenham até
24 (vinte e quatro) anos de idade incompletos.

PARAGRAFO SEXTO - Os itens ‘a’, ‘c’ e ‘e’ previstos na presente Clausula serdo
devidos aos que requererem na vigéncia do presente acordo coletivo.
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PARAGRAFO SETIMO — A DESO normatizara o programa estabelecido na presente
clausula, no prazo de até 31 de dezembro de 2019.

CLAUSULA DECIMA SEXTA — PROTECAO A MULHER

A DESO compromete-se a cumprir as normas referentes a saldde ocupacional
relacionadas as gestantes e lactantes, nesses termos, além das demais garantias
previstas na legislagao.

PARAGRAFO PRIMEIRO - E assegurado as empregadas Gestantes e Lactantes,
na hipétese de estarem expostas ou submetidas a condicbes insalubres, em
qgualquer nivel, e/ou perigosas que oferecam riscos, sejam prejudiciais ou
incompativeis com a gestacéao /lactacédo, na conformidade da legislacéo aplicavel, ou
mediante prescricdo médica, o automético remanejamento de atividade e/ou local de
trabalho, sem prejuizo da qualidade do trabalho e da remuneracdo, durante o
periodo da gestacado/lactacao, nos casos especificos.

PARAGRAFO SEGUNDO - A empregada e/ou lactante tem o direito de retornar ao
setor de origem assim que cessarem as condigcdes que motivaram o remanejamento.

PARAGRAFO TERCEIRO - O direito ao remanejamento de atividades/local de
trabalho, atendidas as condi¢cOes previstas no caput e nos paragrafos anteriores
dessa clausula, inclusive a prescrigdo médica, poderé ser estendido ao periodo de
lactacdo até a crianca atingir 01 (um) ano de idade.

PARAGRAFO QUARTO - A DESO assegurara a empregada lactante, para
amamentacao do proprio filho, até que este complete 12 meses de idade, o direito a
2 descansos especiais diarios, de 1 hora cada, caso sua jornada seja de 8h diarias e
1 hora diaria para a empregada lactante de jornada de 6h, desde que tenha atestado
médico como lactante.

PARAGRAFO QUINTO - Em caso da reducdo de jornada previsto no paragrafo
guarto, fica vedado a lactante a realizacdo de horas extras.

CLAUSULA DECIMA SETIMA — PROGRAMA DE INCENTIVO A CURSOS

A DESO se compromete a manter o Programa de Incentivo a Cursos de acordo com
os critérios estabelecidos pela Diretoria Executiva, bem como, semestralmente,
divulgar entre seus empregados o numero de vagas, os Cursos disponibilizados, o
prazo de inscrigao, e os critérios de selecéo.

PARAGRAFO UNICO - Os cursos de treinamento, capacitacdo e desenvolvimento
pessoal serdo ofertados, preferencialmente no horario de expediente do empregado.
Em caso de impossibilidade, as horas que excederem a jornada de trabalho serdo
compensadas, de acordo com norma interna da DESO.

CLAUSULA DECIMA OITAVA — PRORROGACAO DA LICENCA MATERNIDADE

A DESO se compromete a manter-se no programa Empresa Cidada, visando
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prorrogar por mais 60 dias a durag&o da Licenga Maternidade, como previsto no art.
7°, XVIII da Constituicao Federal, conforme Lei 11.770, de 9 de setembro de 2008;
bem como prorrogar por mais 15 dias a duragdo da Licenga Paternidade, como
previsto no art. 7°, XIX, da Constituicdo Federal combinado com o art. 10, §1°, do
ADCT e a Lei 13.257/2016.

CLAUSULA DECIMA NONA — AUXILIO FUNERAL

A DESO ressarcira os gastos com funeral de seus empregados ou dependentes
legais, aos beneficiarios legalmente habilitados, mediante comprovacao através de
Nota Fiscal e Recibo, até o limite de 12 (doze) vezes o piso salarial da Companhia
da tabela salarial do PCCS 2003.

PARAGRAFO PRIMEIRO - S3o considerados dependentes legais, para os fins de
que trata esta Clausula, os cdnjuges ou companheiros, assim reconhecidos por
instrumento publico, e também os descendentes que sejam solteiros e tenham até
24 (vinte e quatro) anos de idade incompletos.

PARAGRAFO SEGUNDO - Em caso de falecimento do dependente legal previsto
no paragrafo primeiro, a Nota Fiscal para comprovacdao do gasto com funeral
somente sera aceita pela DESO se vier em nome do empregado.

PARAGRAFO TERCEIRO — Em caso de falecimento de empregado da DESO, a
Nota Fiscal e Recibo para comprovagao do gasto com funeral poderao ser em nome
de qualquer familiar, desde que comprovado o grau de parentesco.

PARAGRAFO QUARTO - Fica estabelecido o prazo de até 90 (noventa) dias,
contados a partir da data do falecimento, para concessédo do referido beneficio,
mediante apresentacao da respectiva Nota Fiscal e Recibo.

CLAUSULA VIGESIMA — ADICIONAL DE INSALUBRIDADE

A DESO assegura o pagamento de Adicional de Insalubridade a todo o empregado
que trabalhar em area insalubre, devidamente comprovada, no percentual de 40%
(quarenta por cento) para os que trabalham com grau maximo e 20% (vinte por
cento) para os que trabalham com grau meédio e minimo, atendendo ao que
preconiza a legislagao vigente.

CLAUSULA VIGESIMA PRIMEIRA - Apxiuo POR FILHO COM DEFICIENCIA
E/OU DANT (DOENCAS E AGRAVOS NAO TRANSMISSIVEIS)

A DESO pagara aos empregados, por filho com deficiéncia, um auxilio mensal para
tratamento especifico no valor de R$ 2.180,00 (dois mil, cento e oitenta reais), de
acordo com os critérios estabelecidos pela Diretoria Executiva.

PARAGRAFO PRIMEIRO - Para efeito desta Clausula serdo consideradas
deficiéncias e/ou doencas e agravos nao transmissiveis:

1 Sindrome de Down
2 Paralisia Cerebral
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3 Autismo
4 Fibrose Cistica
5 Doengas Degenerativas

PARAGRAFO SEGUNDO - A condicdo de portador de deficiéncia e/ou DANT
devera estar devidamente comprovada através de laudo emitido por junta médica.

PARAGRAFO TERCEIRO - Caberd ao Assistente Social da DESO realizar o
acompanhamento social do beneficiario e seus familiares, observando a aplicacédo
deste auxilio e informando no caso de irregularidade.

CLAUSULA VIGESIMA SEGUNDA — INDENIZACAO POR MORTE

A DESO concedera em caso de morte do empregado, aos seus dependentes
legais:

a) o valor de R$ 21.330,00 (vinte e um mil, trezentos e trinta reais), a titulo de
indenizacéo;

b) o beneficio constante da alinea “a” da Clausula Indenizagdo por Tempo de
Servigo.

PARAGRAFO UNICO - So considerados dependentes legais, para os fins de que
trata esta Clausula, os conjuges ou companheiros, assim reconhecidos por
instrumento publico, e também os descendentes que sejam solteiros e tenham até
24 (vinte e quatro) anos de idade incompletos.

CLAUSULA VIGESIMA TERCEIRA - INDENIZACAO POR ACIDENTE DE
TRABALHO

A DESO concederé a titulo de indenizacao por tempo de trabalho aos empregados
ou seus dependentes legais, o valor de R$ 52.260,00 (cinquenta e dois mil, duzentos
e sessenta reais), no caso de morte ou aposentadoria por invalidez definitiva
decorrente de acidente de trabalho reconhecida e concedida pelo INSS.

PARAGRAFO UNICO - S&o considerados dependentes legais, para o fim de que
trata esta clausula, os cbénjuges ou companheiros assim reconhecidos por
instrumento publico, e também os dependentes que sejam solteiros e tenham até 24
(vinte e quatro) anos de idade completos.

CLAUSULA VIGESIMA QUARTA — FORNECIMENTO DE ALIMENTACAO

A DESO se compromete a creditar mensalmente a titulo de ajuda de custo
alimentagédo, somente aos empregados que trabalham em escala de revezamento, e
gue néo for possivel o fornecimento de alimentacédo in natura, o valor de R$ 11,60
(onze reais e sessenta centavos) a cada 12 horas efetivamente trabalhadas.

CLAUSULA VIGESIMA QUINTA — LICENCA PREMIO
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A DESO concedera Licenca Especial (Licenca Prémio), de 90 (noventa) dias, por
05 (cinco) anos de efetivo servico prestado a Empresa, de acordo com 0s critérios
estabelecidos na Norma LICENCA ESPECIAL.

PARAGRAFO UNICO - Até 1/3 (um terco) da licenca de que trata a presente
Clausula podera ser convertida em pecunia, ou seja, sera admissivel a conversao de
no maximo 30 dias desse beneficio em dinheiro.

CLAUSULA VIGESIMA SEXTA — HORAS EXTRAS

Durante a vigéncia desse Acordo, a DESO remunerarda as horas suplementares
(horas extras) prestadas por seus empregados, nos termos da Lei.

1) DIAS UTEIS - Horas extras com adicional de 50% (cinquenta por cento).

e SABADOS, DOMINGOS E FERIADOS - As horas extras realizadas em
sdbados, domingos e feriados serdo pagas com adicional de 100% (cem por
cento), exceto para 0s empregados que trabalham em escala de
revezamento.

e b.1) Sera obedecido o regramento especifico estabelecido na Sumula 444, do
TST para os empregados que trabalham em escala de revezamento de 12h x
36h.

e PONTO FACULTATIVO - As horas trabalhadas em dias de ponto facultativo
para os empregados convocados pela Empresa serdo pagas com adicional
de 50% (cinquenta por cento). Servicos meramente burocraticos ndo seréo
aceitos para pagamento de horas extraordinarias, considerando a faculdade
do trabalho.

e FOLGAS - As horas trabalhadas em dias de folga, serdo remuneradas com
adicional de 100% (cem por cento), garantindo-se 0 pagamento de no
minimo, 2 (duas) horas de remuneracao.

PARAGRAFO PRIMEIRO — Em nenhuma hipétese o pagamento sob essa rubrica
ultrapassara o maior percentual previsto nesta Clausula (100%).

PARAGRAFO SEGUNDO - Somente sera computado horas extras apos
completada a jornada diaria do trabalho.

PARAGRAFO TERCEIRO - E permitida a compensacdo de horas mediante ajuste
com o gestor.

CLAUSULA VIGESIMA SETIMA — ADICIONAL DE CAMPO

A DESO continuara pagando o Adicional de Campo aos seus empregados, de
acordo com os critérios estabelecidos na Norma ADICIONAL DE CAMPO.

CLAUSULA VIGESIMA OITAVA — ANUENIO
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A DESO mantera o pagamento de anuénio, no percentual de 2% (dois por cento) do
salario-base do empregado, para cada ano de efetivo servico prestado a
Companhia, até o limite total de 48% (quarenta e oito por cento), a fim de preservar
o direito adquirido e as conquistas dessa classe de trabalhadores admitidos até
30/06/1988.

PARAGRAFO PRIMEIRO - Atendendo a demanda dos trabalhadores admitidos
depois de 30/06/1988, a DESO pagara a estes empregados, por cada ano
trabalhado, 2 % (dois por cento) do salario-base, multiplicados pelo numero de anos
efetivamente trabalhados na Empresa, até o limite de 48% (quarenta e oito por
cento), observadas as disposicbes da Norma Interna pertinente, qual seja,
2.0.03.00/GGPE-0005-01 — CONCESSAO DE ANUENIO/GRATIFICACAO
ADICIONAL.

PARAGRAFO SEGUNDO - Para os empregados admitidos apds 30/06/1988, ndo
havera pagamento de indenizacdo desta verba em periodo retroativo ao Acordo
Coletivo de Trabalho 2011/2012, quando foi instituido o seu pagamento.

PARAGRAFO TERCEIRO - Para efeito de concess&do de anuénio e gratificacéo
adicional sera considerado somente o tempo de servi¢co prestado na Companhia de
Saneamento de Sergipe, como empregado efetivo através de Concurso Publico.

CLAUSULA VIGESIMA NONA — AUXILIO EDUCACAO

A DESO reembolsara a todos os empregados com filhos de idade até 17
(dezessete) anos cursando até o ensino médio, a titulo de auxilio-educagéo para o
custeio das mensalidades destes em Creches, Pré-Escolas e Escolas
(regular+esporte+idiomas), de acordo com o0s critérios estabelecidos em Norma
especifica, 0s seguintes percentuais:

e Mensalidade (regular+esporte+idioma) até R$ 405,00 (quatrocentos e cinco
reais) — reembolso de 100% do valor pago;

e Mensalidade (regular+esporte+idioma) acima de R$ 405,00 (quatrocentos e
cinco reais) — reembolso de 75% do valor pago, garantindo o minimo de
R$ 405,00 (quatrocentos e cinco reais) e maximo de R$ 590,00 (quinhentos e
noventa reais).

PARAGRAFO PRIMEIRO - Para a efetivacdo do reembolso, o empregado devera
apresentar mensalmente, copia do(s) comprovante(s) de pagamento(s) efetuado(s),
acompanhado do original, para o devido atesto pela 2.0.03.04/CSSB.

PARAGRAFO SEGUNDO - Inclui-se neste beneficio as despesas com esportes,
desde que realizadas na mesma Instituicdo de Ensino Regular.

PARAGRAFO TERCEIRO - Este beneficio podera ser estendido aos empregados
cedidos a outros 6rgdos da Administracdo Publica, desde que o érgdo solicitante
concorde com o ressarcimento do referido beneficio. E serd suspenso, em virtude de
atraso do ressarcimento.
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PARAGRAFO QUARTO - O valor do reembolso sera reduzido em 50% no caso de
repeticdo do ano.

PARAGRAFO QUINTO - Terdo este beneficio assegurado os filhos de empregados
gue completarem 18 (dezoito) anos apds o inicio do ano letivo em exercicio,
recebendo-o até o final do referido ano.

CLAUSULA TRIGESIMA — SOBREAVISO

A DESO pagara aos seus empregados, quando em regime de “sobreaviso” o valor
de 50% (cinquenta por cento) da hora normal, por cada hora nesta condicao.

PARAGRAFO PRIMEIRO - Considera-se sobreaviso o empregado, que permanece
a disposicdo da Empresa em sua prépria casa, aguardando a qualquer momento o
chamado para servigo.

PARAGRAFO SEGUNDO - Cada escala de “sobreaviso” sera, no maximo, de 24
(vinte e quatro) horas.

CLAUSULA TRIGESIMA PRIMEIRA — JORNADAS ESPECIAIS DE TRABALHO -
ESCALA DE REVEZAMENTO

A DESO seguira os ditames do Termo de Audiéncia datado de 08.04.2008, firmado
junto a Procuradoria Regional do Trabalho — 202 Regido, que deu seguimento ao
Procedimento Preparatorio 78/2008, ja arquivado, onde ficou estabelecido que a
Empresa e seus empregados acordaram que as escalas de trabalho da Empresa
séo duas:

= 12h x 36h
« 24h x 72h

PARAGRAFO PRIMEIRO — A DESO pagara como hora extraordinaria, em rubrica
propria a prestacdo de servico no horario destinado a refeicdo, a todos os
empregados que trabalham em escala de revezamento, ficando estabelecido que o
intervalo para refeicdo sera de 30 minutos para cada 12 horas de trabalho. (Art. 611-
Alll da CLT)

PARAGRAFO SEGUNDO - A DESO mantém, durante a vigéncia deste acordo,
para os empregados que trabalham em escala de revezamento e que tenham sido
admitidos até 30/06/1988, a jornada de trabalho de 132 (cento e trinta e duas) horas
mensais.

CLAUSULA TRIGESIMA SEGUNDA - DIVISOR DE HORAS EXTRAS

A Companhia mantera em 180 (cento e oitenta) o divisor de horas extras para o0s
empregados que trabalham em escala de revezamento.

PARAGRAFO UNICO - Para os empregados que nido atuam em escala de
revezamento, o divisor de horas extras serd de 180 (cento e oitenta) para os que
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tem carga horaria de 30 horas semanais e 200 (duzentos) para os demais
empregados.

CLAUSEJLA TRIGESIMA TERCEIRA — SISTEMAS ALTERNATIVOS DE PONTO
ELETRONICO

A DESO fica autorizada a utilizar sistemas alternativos de ponto eletrénico para
registro e controle de marcacdo da jornada de trabalho como instrumentos legais
para afericdo da frequéncia dos empregados, conforme a Portaria 373/2011 do MTE.

CLAUSULAS ADMINISTRATIVAS E SOCIAIS

CLAUSULA TRIGESIMA QUARTA — PROGRAMA HABITACIONAL

A DESO envidara esforgos junto aos Orgios competentes do Governo do Estado,
visando desenvolver um programa habitacional para seus empregados, o qual
satisfaca as condicdes exigidas na politica de habitacdo do Governo do Estado,
inclusive tentando viabilizar alguma forma de financiamento.

CLAUSULA TRIGESIMA QUINTA — CONTRATO DE GESTAO

A DESO e o SINDISAN comprometem-se a envidar esforcos no sentido de
desenvolver uma proposta de modelo de Contrato de gestdo, objetivando ao
atendimento de projetos institucionais e o interesse do Estado de Sergipe.

CLAUSULA TRIGESIMA SEXTA — CONTRATO DE CONCESSAO

A DESO e o SINDISAN comprometem-se a envidar esforcos no sentido de firmar
Contrato de Concessédo com Prefeituras Municipais do Estado, com o intuito de
garantir o direito de implantar, ampliar, administrar e explorar, com exclusividade, os
servicos de Abastecimento e Esgotamento Sanitario na sede do Municipio
concedente, ou em quaisquer localidades situada em sua area territorial.

PARAGRAFO UNICO - As partes concordam ainda em desenvolver um novo
modelo de Contrato de Concessdo, buscando estabelecer os mecanismos de
participacdo do poder concedente, da populacao e dos trabalhadores do setor de
saneamento através de seus 6rgaos e organizacfes representativas na formulagcéo
de politicas, planejamento, regulacéo, fiscaliza¢do e controle dos servigos prestados.

CLAUSULA TRIGESIMA SETIMA — ESTABILIDADE DO CIPISTA

A DESO assegurara aos membros da COMISSAO INTERNA DE PREVENCAO DE
ACIDENTES - CIPA, tanto aos representantes dos trabalhadores quanto aos seus
proprios representantes, a estabilidade proviséria de que trata o Art. 165 da CLT,
durante a vigéncia do presente Acordo.

CLAUSULA TRIGESIMA OITAVA — AUXILIO TRATAMENTO
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Havendo a necessidade de tratamento médico em Aracaju, de empregados e seus
dependentes legais que residem no Interior, a DESO pagara, na vigéncia deste
Acordo, diarias durante o periodo da sua permanéncia, desde que atestada e
acompanhada pelo Servi¢co Social da Empresa.

PARAGRAFO UNICO - S&o considerados dependentes legais, para os fins de que
trata esta Clausula, os conjuges ou companheiros, assim reconhecidos por
instrumento publico, e também os descendentes que sejam solteiros e tenham até
24 (vinte e quatro) anos de idade incompletos.

CLAUSULA TRIGESIMA NONA — TRANSPORTE

A DESO continuard a adotar os meios necessarios para o fornecimento de
transporte adequado para o deslocamento de seus trabalhadores, atendendo as
normas de seguranca aplicaveis.

CLAUSULA QUADRAGESIMA - LICENCA VESTIBULAR

A DESO concorda em liberar no(s) dia(s) de realizacédo das provas, sem prejuizo da
remuneracdo, empregados que prestam vestibular, desde que seja apresentado
comprovante de comparecimento emitido pela Instituicdo realizadora do Concurso.

CLAUSULA QUADRAGESIMA PRIMEIRA — ALTERAGAO DO LOCAL DE
LOTACAO

Sera permitido aos empregados que ja trabalham na Empresa o preenchimento das
vagas existentes em outras localidades (lotacdo), divulgadas pela Empresa, desde
que:

a) Haja manifestacao formal do empregado que deseja ser transferido;

b) Que a vaga a ser preenchida seja de cargo idéntico ao do empregado
solicitante.

PARAGRAFO PRIMEIRO - Os critérios para preenchimento destas vagas seréo
divulgados pela empresa, garantida a prioridade aos empregados que tenham
residéncia no local onde existe a vaga.

PARAGRAFO SEGUNDO - A DESO concorda em liberar a permuta entre
empregados, independentemente do local de lotagdo, desde que haja identidade
entre os cargos dos funcionarios a serem permutados.

CLAUSULA QUADRAGESIMA SEGUNDA — FALTAS ABONADAS

A DESO se compromete a abonar anualmente até 05 (cinco) faltas, na vigéncia do
presente Acordo, mediante prévio entendimento do empregado com o chefe
imediato.
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PARAGRAFO PRIMEIRO - As faltas referidas nesta clausula serdo consideradas
como auséncia legal, sem perda da remuneracéo pelo empregado.

PARAGRAFO SEGUNDO - Para os empregados que vierem a ser admitidos
durante a vigéncia do presente Acordo, ser4d observado o critério de
proporcionalidade da ordem de 01 (uma) falta para cada trés meses de servico.

PARAGRAFO TERCEIRO - Fica assegurado ao empregado usufruir de umas
dessas faltas no dia de seu aniversario natalicio, querendo.

PARAGRAFO QUARTO — A DESO concorda em conceder aos seus empregados,
dispensa do trabalho de 05 dias em caso de falecimento de coénjuge, irmao,
ascendentes ou descendentes.

PARAGRAFO QUINTO - Aos empregados que trabalham em escala de
revezamento, 0os 05 (cinco) dias de abono serdo concedidos na ocasido das férias,
em periodo imediato e posterior ao gozo das férias.

CLAUSULA QUADRAGESIMA TERCEIRA- PUNICOES DISCIPLINARES
A DESO assegura amplo direito de defesa a todos os empregados.
CLAUSULA QUADRAGESIMA QUARTA — FERIAS

A DESO se compromete a divulgar para todos os seus empregados o Plano Anual
de Férias, devendo o Gestor da unidade consultar seus subordinados, para que
entrem em acordo e deem ciéncia.

CLAUSULA QUADRAGESIMA QUINTA — TRABALHO CONTINUO

A DESO concorda que os empregados que no expediente normal, por necessidade
do servico, tenham de permanecer no trabalho apdés a meia-noite, sejam
dispensados do cumprimento da jornada do dia seguinte, exceto quando se tratar de
pessoal atuante em jornada de turno.

CLAUSULA QUADRAGESIMA SEXTA — TROCA DE TURNO

A DESO concorda que os empregados que trabalham em Escala de Revezamento —
turno ininterrupto de revezamento, poderdo efetuar troca de turno para tratar de
assuntos de seus interesses, desde que haja identidade de cargos e prévio
entendimento do empregado com o chefe imediato, obedecida a legislacdo vigente.

CLAUSULA QUADRAGESIMA SETIMA — IMPOSTO DE RENDA

A DESO se compromete a ndo mais efetuar a retencdo do imposto de renda sobre a
indenizacao de Licenca Especial e do Abono Pecuniéario de Férias, na forma da Lei.
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CLAUSULAS DE SAUDE E SEGURANGCA

CLAUSULA QUADRAGESIMA OITAVA — CONDICOES DE TRABALHO

A DESO se compromete a implementar politicas e acdes de prevencdo a doengas e
acidentes do trabalho, abrangendo a totalidade dos seus empregados.

PARAGRAFO PRIMEIRO — A DESO adotara as providéncias no sentido de apurar
os tipos de doencas profissionais que acometem seus empregados e implementara
as medidas profilaticas necessarias.

PARAGRAFO SEGUNDO - A DESO, quando assim solicitada, encaminhara ao
SINDISAN copias dos Relatérios de Inspecdo dos ambientes de trabalho,
elaborados por seus Técnicos e/ou pela Delegacia Regional do Trabalho — DRT,
comprometendo-se a adotar medidas corretivas nas questdes levantadas.

CLAUSULA QUADRAGESIMA NONA — READAPTACAO DE FUNCAO

A DESO se compromete a readaptar, para funcbes compativeis, respeitados 0s
perfis profissional, psicologico e salarial, os empregados portadores de doencas ou
acidentados no trabalho, devidamente comprovado pelo seu Servico de Medicina do
Trabalho, homologado pelo INSS, através dos seus Orgdos de recuperagdo e
readaptacao.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA — EXAMES DE PROMOCAO A SAUDE

A DESO se compromete a manter na grade de exame periodico, aqueles
relacionados a salude da empregada (mamografia, colposcopia e citologia oncética)
e do empregado (acido urico e PSA).

PARAGRAFO UNICO - Havendo necessidade de exames diagnosticos
complementares, as despesas deles decorrentes serdo de responsabilidade da
DESO somente nos casos de doencas ocupacionais devidamente comprovadas.

CLAUSULAS SINDICAIS

CLAUSULA QUINQUAGESIMA PRIMEIRA - LIBERACAO DE DIRIGENTE
SINDICAL

A DESO mantera a liberacéo de até 05 (cinco) Dirigentes Sindicais com 6nus total
para a Companhia e mais 02 (dois) sem 6nus para a DESO.

PARAGRAFO PRIMEIRO - A licenca remunerada prevista na presente Clausula,
assegura aos Diretores licenciados, o pagamento da respectiva remuneragdo como
se em efetivo servico estivessem.

PARAGRAFO SEGUNDO - Cabera ao SINDISAN informar a DESO o periodo de
gozo de férias dos Dirigentes licenciados, informando a existéncia ou ndo da opc¢ao
pela conversdo em 1/3 (um terco), das férias em abono pecuniario, em conformidade
com o Artigo 143, Paragrafo 1° da CLT.
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PARAGRAFO TERCEIRO — A DESO se compromete a liberar do comparecimento
ao trabalho, os Diretores Sindicais néo licenciados, para participarem de eventos do
interesse do SINDISAN, no horario de expediente, desde que comprovada a
realizacdo do evento e solicitada a liberacdo com antecedéncia minima de 02 (dois)
dias.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA SEGUNDA - LIBERACAO PARA ASSEMBLEIAS
E EVENTOS DA CATEGORIA.

A DESO, durante a vigéncia do presente acordo, concorda em liberar seus
empregados em até 04 (quatro) vezes para participarem de assembleias e eventos,
a serem realizados fora do ambiente de trabalho, a partir das 16:00 (dezesseis
horas), desde que devidamente comunicado com antecedéncia minima de 24 (vinte
e quatro) horas.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA  TERCEIRA - CONSIGNACAO DE
SINDICALIZADOS

A DESO durante a vigéncia do presente Acordo, depositard na conta bancéria do
SINDISAN, os descontos de seus empregados sindicalizados, em 02 (dois) dias
Uteis apOs o pagamento dos salarios dos empregados.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA QUARTA - _ REPRESENTANTE  DOS
EMPREGADOS NO CONSELHO DE ADMINISTRACAO

Durante a vigéncia do presente Acordo o SINDISAN realizara eleicdo direta
mediante escrutinio secreto, entre os empregados da DESO sindicalizados ou néo,
para preenchimento de uma vaga no Conselho de Administragdo, em conformidade
com o Estatuto Social e a legislagao vigente.

PARAGRAFO UNICO - O SINDISAN apresentara a DESO uma lista triplice dos
empregados mais votados na eleicdo de que trata o caput da presente Clausula,
para escolha e nomeacdo do representante no Conselho de Administracdo pelo
Governo do Estado.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA QUINTA - MANUTENCAO DOS DIREITOS E
VANTAGENS

Fica assegurado aos Empregados da DESO, todos os beneficios e vantagens que
estiverem expressamente aprovados no presente Acordo, pelo prazo de 24 (vinte e
guatro) meses, a partir de 01 de novembro de 2019, devendo serem reanalisadas
todas as clausulas no préximo Acordo Coletivo, observando as disposi¢cdes da
Clausula Segunda.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA SEXTA — CLAUSULA PENAL

A DESO e o SINDISAN acordam em havendo descumprimento de condi¢cdo ou
clausula do presente Acordo por parte da Empresa, que sera aplicada por uma Unica
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vez, multa de 5% (cinco por cento) do valor do piso salarial da Empresa por
empregado, desde que haja prejuizo ou dano para 0s mesmos.

PARAGRAFO UNICO - A multa somente sera aplicada apds notificagcdo com prazo
de 05 (cinco) dias para apresentacao de defesa.

CLAUSULA QUINQUAGESIMA SETIMA — FORO

Fica eleito o foro da cidade de Aracaju para que sejam dirimidas quaisquer duvidas e

interpretacdes do presente Acordo.

Aracaju, 26 de novembro de 2019.
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