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Resumo: O trabalho para mulheres com filhos pequenos pode ser
muito dificil. Logo, as politicas de suporte oferecidas pela organizacao
podem representar para essas mulheres uma forma de apoio para que
consigam equilibrar a familia e o trabalho. Assim, objetivou-se testar
as relagdes entre duas politicas de suporte organizacional (politica de
suporte trabalho-familia e comportamento de suporte do supervisor
de apoio a familia) com a intencdo de turnover, e a mediacdo do
engajamento do trabalho nessas relagdes. Participaram do estudo 442
trabalhadoras brasileiras com filhos de até quatro anos. A Modelagem
de Equacoes Estruturais evidenciou uma relacdo negativa das politicas
de suporte organizacional com a intencdo de turnover. Ademais, o
engajamento no trabalho mediou totalmente as relagdes das politicas
suporte trabalho-familia com a reflexdo sobre sair do emprego atual e
com o comportamento de busca de emprego, bem como a relacdo do
comportamento de suporte do supervisor a familia com o
comportamento de busca de emprego, e parcialmente a associagdo do
comportamento de suporte do supervisor a familia com a reflexdo
sobre sair do emprego. Concluiu-se que trabalhadoras com filhos
pequenos que tém suporte organizacional se sentem mais engajadas
em seu trabalho e tendem a ndo pensar em deixa-lo, o que pode trazer
vantagens as empresas que adotam tais politicas.

Palavras-chave: licenca-maternidade; politicas de suporte trabalho-
familia; engajamento no trabalho; suporte social

Abstract: Work for women with young children can be very difficult.
Therefore, the support policies offered by the organization can represent a
form of support for these women so that they can balance family and work.
Thus, the objective was to test the relationships between two organizational
support policies (work-family support policy and family support supervisor
behavior) with turnover intention, and the mediation of work engagement in
these relationships. A sample of 442 Brazilian workers with children up to
four years old participated in the study. Structural Equation Modeling
showed a negative relationship between organizational support policies and
turnover intention. Additionally, work engagement fully mediated the
relationships between work-family support policies and both contemplation
of leaving the current job and job search behavior, as well as between family-
supportive supervisor behavior and job search behavior. A partial mediation
was also found in the association between family-supportive supervisor
behavior and contemplation of leaving. It was concluded that workers with
young children who have organizational support feel more engaged in their
work and tend not to think about leaving it, which can bring advantages to
companies that adopt such policies.

Keywords: maternity leave; work-family
engagement; social support

support policies; work
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Resumen: El trabajo para mujeres con nifios pequefios puede resultar muy dificil. Por tanto, las politicas de apoyo
que ofrece una organizaciéon pueden representar una forma de apoyo a estas mujeres para que puedan conciliar
familia y trabajo. Asi, el objetivo de esta investigaciéon fue probar las relaciones entre dos politicas de apoyo
organizacional (politica de apoyo trabajo-familia y comportamiento del supervisor de apoyo familiar) con la
intencion de rotacién, y la mediacion del compromiso laboral en estas relaciones. Participaron del estudio 442
trabajadoras brasilefias con nifios de hasta cuatro afios. El modelo de ecuaciones estructurales mostré una relacion
negativa entre las politicas de apoyo organizacional y la intencién de rotacion. Ademas, se identificé que el
compromiso laboral medié totalmente las relaciones entre las politicas de apoyo trabajo-familia y la reflexiéon
sobre dejar el empleo actual y el comportamiento de bisqueda de empleo, asi como entre el comportamiento del
supervisor de apoyo familiar y la bisqueda de empleo. También se observé una mediacién parcial entre el
comportamiento del supervisor y la reflexiéon sobre dejar el empleo. Se concluyé que las trabajadoras con hijos
pequeios que cuentan con apoyo organizacional se sienten mas comprometidas con su trabajo y tienden a no
pensar en abandonarlo, lo que puede traer ventajas para las empresas que adopten este tipo de politicas.

Palabras clave: licencia de maternidad; politicas de apoyo trabajo-familia; compromiso en el trabajo; apoyo social

A entrada da mulher no mercado de trabalho se intensificou a partir da década de 1970, periodo definido
pelo crescimento da economia, principalmente na industria. Tal evolu¢do da participacdo feminina no
mercado de trabalho se deu até os anos 90, quando se comecou a observar um aumento de mulheres
desempregadas. Este cenario denota que o mercado nio foi o suficiente para absorver toda a populagao
economicamente ativa feminina (Alves, 2023). Porém, se for observado o perfil das mulheres que
estavam no mercado de trabalho nos anos 1970, encontram-se em sua maioria mulheres jovens e
solteiras, ao passo que nos anos 1990, passam a ser encontradas mulheres com mais de 25 anos e
casadas (Bernardo, 2023). Tal fato indica que as mulheres comecaram a ingressar no mercado de
trabalho com o intuito de permanecer, independente do avancar da idade e da mudanca de estado civil,
indicando que elas ddo prioridade a carreira profissional do que a engravidar e ter filhos (Salvagni et al.,
2023). Machado e Penna (2022) atribuem essa tendéncia de permanéncia da mulher no mercado de
trabalho as mudangas sociais e culturais que transformam a configuracido familiar. Prova disso é a
diminui¢do do numero de filhos ao longo das décadas a propor¢do que cresce o numero de familias
chefiadas por mulheres. Assim, entende-se que as mulheres passam a ter menos filhos em prol de suas
carreiras.

Cumpre registrar ainda que a participacdo da mulher no mercado de trabalho teve um carater
ambivalente: ao mesmo tempo que possibilitou a mulher equiparar-se ao homem na produgao social,
ndo significou que ela deixou de ser responsavel pelo espaco doméstico e familiar, evidenciando a dupla
jornada (Salvagni et al., 2023). Os filhos dessas mulheres sdo vistos como maiores empecilhos para
atividade produtiva feminina, uma vez que demandam tempo e gasto de energia que poderiam estar
empregadas no trabalho. Assim, trabalhadoras com filhos pequenos acabam tendo uma menor
produtividade. No entanto, o papel doméstico da mulher acaba sendo invisivel e desvalorizado aos olhos
das organizacgdes (De Oliveira Silva & Da Costa, 2022).

Outrossim, torna-se dificil para as mulheres conciliar as esferas da familia e do trabalho. Tal fato
também pode ser considerado mais um tipo de violéncia contra a mulher, o qual Garcia e Gonzalez
(2022) definem como violéncia laboral. Mas, apesar da maternidade ser vista como 6nus para as
mulheres, elas ndo desistem de terem filhos e de manter-se engajadas em seus empregos, que também
trazem sentimento de realizagdo profissional e completude (Palma & da Silva Gongalves, 2022).

Um periodo critico para as maes que trabalham é quando se tem filhos pequenos, que demandam
mais cuidados. Nesse periodo, as mulheres enfrentam dificuldades peculiares que podem atrapalhar o
seu engajamento no trabalho, como a separacido do filho (Salvagni et al., 2023), cansacgo fisico,
preocupacoes, conflitos psicoléogicos, etc. (Garcia & Viecili, 2018). Ao passar por essas dificuldades,
muitas mulheres ndo se sentem motivadas e optam por abandonar seus empregos (Lagunes-Cérdoba et
al,, 2021). Isso porque mulheres com filhos encontram-se em um dilema: para serem consideradas boas
maies, precisam colocar a familia em primeiro lugar, em detrimento da carreira; ja para exercerem bem
o seu papel como mulher trabalhadora, devem dar prioridade ao trabalho, em vez da familia. Diante
dessas exigéncias conflitantes, muitas maes acabam se afastando do trajeto profissional convencional,
fazendo pausas, reduzindo a jornada ou até abandonando o mercado de trabalho por tempo
indeterminado, o que compromete suas oportunidades de crescimento na carreira (Torres et al., 2024).
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Acerca da investigacdo sobre mulheres que trabalham e tém filhos, estudos vém abordando
politicas que podem ser desenvolvidas para fornecer suporte a essas mulheres (Campos-Garcia et al,,
2021). Por exemplo, a investigacdo Riyono e Rezki (2022) demonstrou que o suporte organizacional é
eficaz em reduzir o burnout em maes que trabalham. Ademais, pesquisas recentes (Aldrighi et al., 2021;
Garcia & Viecili, 2018) comprovam que muitas mulheres, no momento de retornar da licenca
maternidade, sentem o peso da dupla jornada e por isso tem que escolher entre retornar para o trabalho
ou exercer o papel de mae. Nesse sentido, politicas de apoio organizacional podem ser eficientes ao
proporcionar condi¢des para que tais mulheres consigam se manter em seus empregos ao mesmo tempo
em que exercem suas fun¢des maternas.

Todavia, foi observado uma lacuna no que tange a pesquisa quantitativa acerca desse tema no
Brasil. Isto pode ser explicado pela escassez de instrumentos adequados e validados para a tematica.
Todavia, um estudo quantitativo sobre a tematica é justificado pela necessidade de avaliar um modelo
tedrico em uma amostra ampla e representativa, com dados padronizados, replicabilidade, precisdao
estatistica e capacidade de generalizacdo, aspectos essenciais para estudos confirmatérios e com
implicagdes praticas direcionadas a politicas publicas e gestdo organizacional. Nesse sentido, o presente
estudo usou a Escala de Politicas de Suporte Trabalho-Familia em Mulheres Trabalhadoras que foi
recentemente adaptada ao contexto brasileiro (Rodrigues & Martins, 2024).

Um dos focos deste estudo foi a investigacdo de politicas de suporte a familia em mulheres que
tém filhos pequenos. Ademais, foi analisado se elas desistem da ideia de abandonar o emprego ou de
buscar outra organizacdo que se adeque ao seu novo estilo de vida, ja que tais politicas de suporte podem
facilitar a compatibilizacdo da vida pessoal com a profissional, trazendo avancos na performance
contextual e evitando o turnover (Segala, 2024). Para tal, a pesquisa utilizou, como principal referencial
tedrico, o Modelo JD-R (Job Demands-Resources; Bakker et al., 2023), segundo o qual os recursos do
trabalho (feedbacks, autonomia, suporte social da organizacao, etc.) relacionam-se com o engajamento
no trabalho e, consequentemente, com um processo motivacional, levando o individuo a experimentar
resultados laborais positivos, tais como: melhor desempenho laboral, reducdo de absenteismo e de
intencdo de sair da organizacao (Bakker et al., 2023).

Assim, o objetivo geral da presente investigacdo foi analisar as relagdes de duas politicas
organizacionais de suporte para mulheres pds periodo de licenca-maternidade (politica de suporte
trabalho-familia e comportamento de suporte do supervisor de apoio a familia) com a intencdo de
turnover (reflexdo sobre sair do emprego atual e comportamento de busca de emprego). Ademais,
buscou-se testar o papel mediador do engajamento do trabalho nessas relacdes.

Recursos do trabalho e intenc¢ao de turnover

Neste estudo foram testadas as relagdes preconizadas no Modelo JD-R que dizem respeito aos
recursos do trabalho como de resultados laborais. O resultado laboral escolhido foi a intencdo de
turnover, visto que tal construto pode ser considerado um resultado relacionado ao trabalho, tal como
o desempenho no trabalho. Nesse sentido, a reducdo da intengao do turnover pode ser considerada uma
das consequéncias do processo motivacional preconizado no Modelo JD-R (Bakker et al., 2023).

Segundo o Modelo JD-R, os recursos do trabalho estdo relacionados as caracteristicas do
trabalho como os aspectos fisicos, psicologicos, sociais e organizacionais que propiciam o alcance de
metas, melhoria do desempenho laboral e colaboram para o desenvolvimento pessoal, profissional e a
aprendizagem do colaborador (Bakker et al., 2023). Foi adotado um recurso associado a um aspecto
organizacional, qual seja a politica de suporte trabalho-familia, que consiste em politicas adotadas pela
organizacdo que oferecem apoio as mulheres apos o periodo de licenca-maternidade (Costantini et al.,
2020).

A intencdo de turnover, por sua vez, pode ser conceituada como a intencao de deixar a
organizacdo (Pratama etal., 2022), e apresenta diferentes dimensdes, dentre as quais podem ser citadas:
o comportamento de busca de emprego e a reflexdo sobre sair do emprego atual. O comportamento de
busca de emprego define-se como o comportamento ativo de procurar outro emprego (Santos &
Oliveira-Silva, 2021). ]Ja a reflexdo sobre sair do emprego atual é a intencdo de deixar seu emprego,
causando efeito negativo na organizacdo, seja pela perda da mdo de obra, seja nos desvios
comportamentais que tal ideia possa trazer (Kuhn et al., 2024).
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Alguns estudos (Gongalves & Neto, 2022; Duarte et al, 2021; Tews et al., 2020) abordam como
as politicas de suporte trabalho-familia podem ser importantes para o trabalhador, a medida que
recebem suporte da organizacdo para que consigam conciliar as esferas profissional e pessoal,
principalmente no que se refere ao periodo de retorno da licenga-maternidade. Conforme o Modelo JD-
R, os recursos do trabalho sdo funcionais para atingir as metas de trabalho e sido responsaveis por
estimular o crescimento e o desenvolvimento pessoal. Por tal motivo, relacionam-se a um melhor
resultado laboral, por exemplo, melhor desempenho no trabalho e menor nivel de intencao de turnover
(Bakker & Demerouti, 2017). Assim, seria de se esperar que em organiza¢des onde ha politicas de
suporte trabalho-familia, as trabalhadoras consigam conciliar as atividades do trabalho com a familia e
tenham menos intengdo de turnover, sendo formulada a hipotese:

Hipdtese 1: A politica de suporte trabalho-familia apresenta uma relagdo negativa com a inteng¢ado
de turnover (reflexdo sobre sair do emprego atual e comportamento de busca de emprego).

Outro recurso estudado nesta pesquisa refere-se ao comportamento do suporte do supervisor a
familia, que diz respeito a comportamentos do supervisor de apoio aos seus empregados, no que tange
ao equilibrio dos papéis laborais e familiares (Vieira & Gabardo-Martins, 2024). Essa variavel foi
selecionada para fazer parte do modelo investigado por ser uma das varidveis do contexto
organizacional que proporcionam o equilibrio do desenvolvimento de atividades laborais e familiares,
que pode aumentar a qualidade de vida do funcionario em seu contexto laboral (Hammer et al., 2013).
Nesse sentido, o comportamento de suporte do supervisor pode ser estudado como um recurso do
trabalho, a referir-se a um aspecto positivo social que pode colaborar para o desenvolvimento pessoal e
profissional do colaborador (Bakker & Demerouti, 2017). Outrossim, tal construto se associa ao bem-
estar, a saude e aos resultados organizacionais, e pode aumentar a competitividade das organizagoes
em que tais supervisores estdo inseridos. Em outras palavras, pode ser um fator de prote¢do para as
mulheres equilibrarem o trabalho com a familia (Hammer et al., 2013; Vieira & Gabardo-Martins, 2024).

Estudos precedentes (Campos-Garcia et al, 2021; Hammer et al., 2013; Vieira & Gabardo-
Martins, 2024) revelam que o papel desempenhado pelo supervisor na organizacdo pode refletir
diretamente na vida pessoal e profissional do trabalhador. Ademais, o Modelo JD-R preconiza, conforme
supracitado, que os recursos do trabalho se relacionam positivamente aos resultados laborais (Bakker
& Demerouti, 2017). Portanto, se os supervisores fornecem apoio as questées familiares das
trabalhadoras que tém filhos pequenos, eles fornecem a essas trabalhadoras flexibilidade para gerenciar
as demandas de trabalho e familiares (Hammer et al., 2013). Em outras palavras, as trabalhadoras que
percebem preocupacdo e simpatia do supervisor em relacdo a questdes de sua vida doméstica tenderdo
a experimentar menor intenc¢ao de turnover, mesmo em momentos criticos de conflitos pessoais. Assim,
a seguinte hipédtese foi formulada:

Hipdtese 2: O comportamento de suporte de supervisor a familia apresenta uma relagcdo negativa
com a intenc¢do de turnover (reflexdao sobre sair do emprego atual e comportamento de busca de
emprego).

O papel mediador do engajamento no trabalho

Em conformidade com o modelo ]JD-R, o engajamento no trabalho foi adotado como mediador
das relagdes entre recursos do trabalho com a intencdo de turnover. Tal construto conceitua-se como
um estado positivo que se manifesta em sentimentos de vigor, dedicagio e absorcdo (Schaufeli et al,,
2006). Tal variavel foi escolhida como mediadora, porque, além do que é preconizado no Modelo JD-R,
é um importante construto para as organizagdes, uma vez que os empregados engajados possuem altos
niveis de energia e entusiasmo, e ainda serem mais focados em suas responsabilidades de trabalho.
Assim, eles costumam ir em busca de atividades que vao além de suas responsabilidades, por se
sentirem capazes de abracar novas metas, o que faz com que esses empregados nao tenham intencdo de
turnover. O engajamento pode, portanto, melhorar o desempenho e a vantagem competitiva
organizacional (Bakker et al., 2023).

Evidéncias empiricas anteriores (Lobburi, 2012; Paro et al., 2024; Tews et al., 2020; Yeosock,
2020) apontam que quando o local de trabalho oferece politicas de suporte ao trabalhador, este passa
por um processo motivacional, experimentando niveis maiores de bem-estar no trabalho, tendo como
indicadores a satisfacdo laboral e engajamento no trabalho. Segundo o Modelo JD-R, o engajamento no
trabalho atua como mediador na relagdo entre os recursos do trabalho com o resultado laboral (Bakker
et al., 2023). Ou seja, os recursos auxiliam na promog¢io da satisfacdo das necessidades basicas (fisicas
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ou psicoldgicas) no ambiente laboral e propiciam o engajamento, que é responsavel por aumentar o
resultado laboral, reduzindo a intencao de turnover.

Portanto, seria de se esperar que a mulher que tem o suporte do seu supervisor no trabalho e a
familia, exerce suas atividades laborais com mais vigor e sente-se mais absorvida em suas atividades. A
tendéncia é que a mulher engajada em seu trabalho ndo pense em deixar ou trocar sua organizagao.
Dessa forma, formulou-se as seguintes hipdteses:

Hipétese 3: O engajamento no trabalho medeia a relacdo da politica de suporte trabalho-familia
com a intenc¢do de turnover.

Hipdtese 4: O engajamento no trabalho medeia a relacdo do comportamento de suporte do
supervisor de apoio a familia com a intencao de turnover.

Método

Procedimentos éticos e de coleta de dados

Inicialmente, a pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa da institui¢cio das autoras,
sendo aprovada pelo CAAE 52195721.4.0000.5289. Os respondentes manifestaram concordancia em
participar da pesquisa mediante o preenchimento do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE). Um formulario foi criado no aplicativo Google Forms, com o TCLE e os instrumentos a serem
utilizados. Os dados foram coletados entre os meses de maio de julho de 2022. Para controlar o viés
comum do método, o questionario foi aplicado em dois tempos (Podsakoff et al., 2012). No tempo um,
foram avaliadas as varidveis independentes e o questionario sociodemografico. No tempo dois, foram
testadas as variaveis mediadora e dependente. Para associar as respostas nos dois tempos, foi solicitado
que as participantes indicassem e-mail e /ou telefone. Para a segunda parte da pesquisa, foram enviadas
novas mensagens no WhatsApp ou no e-mail, com o link para acesso ao novo questionario.

Participantes

Inicialmente responderam a pesquisa 565 trabalhadoras brasileiras. A segunda parte da
pesquisa foi respondida por 442 trabalhadoras brasileiras, o que indicou uma perda amostral de 21,8 %
entre os dois tempos de coleta. Desta forma, o tamanho amostral est4 acima do esperado, poir segundo
Hair et al. (2009), a amostra precisa conter um total de, pelo menos, 10 pessoas por parametro. A
amostra foi de conveniéncia, na qual participaram 442 trabalhadoras brasileiras, provenientes de 17
estados mais o Distrito Federal, com destaque para o estado de Sao Paulo (36,9 %) e Rio de janeiro
(18,1 %). No que tange ao estado civil, a maior parcela (91,3 %) era de mulheres casadas ou viviam como
casadas. A média de filhos foi de 1,46 (DP = 1,67). A maioria das entrevistadas possuia p6s-graduagao
(57,0 %), seguidas pelas participantes graduadas (29,2 %). A idade das participantes variou de 20 a 47
anos (M = 33,5 anos; DP = 4,77). O tempo de servico no emprego atual variou de 1 a 21 anos (M = 5,5
anos; DP = 4,12), e o tempo de servico total de 1 a 26 anos (M = 11,4 anos; DP = 5,64). Como critérios de
inclusdo do estudo, pode-se citar: ser do sexo feminino, ter disponibilidade para participar do estudo,
estar trabalhando no momento da pesquisa, ter retornado de periodo de licenca-maternidade ha quatro
anos, no maximo e ter filho de até quatro anos.

Instrumentos

Escala de Politicas de Suporte Trabalho-Familia (Costantini et al.,, 2020; adaptada para o contexto
brasileiro por Rodrigues e Martins, 2024). O referido instrumento é composto de 25 itens, divididos em
cinco fatores de primeira ordem (Facilidades Organizacionais, Trabalho flexivel, Politicas de
parentalidade e gestagdo, Comunicacdo e apoio psicoldgico, Gestdo de trabalho) e um de segunda ordem
(Politicas de suporte trabalho-familia). Os participantes deveriam informar se cada politica apresentada
estd ou ndo disponivel em suas organizagdes, em respostas dicotdmicas. Exemplo de item: “Hora de
almogo flexivel”. No presente estudo, os indices de consisténcia interna, calculados pelo Alfa de
Cronbach e pelo Omega McDonald foram de 0,85 e 0,86 no fator geral.

Versdo breve da Medida de Comportamento do Suporte do Supervisor a Familia (Hammer et al.,
2013; adaptada ao contexto brasileiro por Vieira e Gabardo-Martins, 2024). Trata-se de instrumento
unifatorial composto por quatro itens, a serem respondidos em escala de resposta em formato tipo
Likert de cinco pontos, variando de 1: Discordo totalmente a 5: Concordo totalmente. Exemplo de item:
“Meu (minha) supervisor(a) me deixa a vontade para conversar com ele ou ela sobre meus conflitos
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pessoais e do trabalho”. Os indices de consisténcia interna, calculados pelo Alfa de Cronbach e pelo
Omega McDonald, foram iguais a 0,90, no presente estudo.

Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho (Schaufeli et al, 2006; adaptada ao contexto
brasileiro por Ferreira et al., 2016), que é constituida de forma unifatorial por nove itens. Os itens foram
respondidos em uma escala Likert de sete pontos, alternando de 1: Nunca a 7: Sempre. Exemplo de item:
“Meu trabalho me inspira”. O indice de consisténcia interna, calculado pelo Alfa de Cronbach, foi igual a
0,92 nesta investigacao.

Fatores “reflexdes sobre sair do emprego atual” e “comportamento de busca de emprego” da
Escala Intengdo de Turnover e Busca de Emprego, Da Silva et al. (2018). Cada fator compde-se de trés
itens. Utilizou-se uma escala de resposta tipo Likert de cinco pontos, variando de 1: Nenhuma chance a
5:100% de chance. Exemplo de item do fator reflexdes sobre sair do emprego atual: ‘Eu pretendo pedir
demissdo de meu emprego atual’. Exemplo de item do fator comportamento de busca de emprego: ‘Eu
tenho procurado outros empregos desde que eu entrei nesta organizacdo’. O indice de consisténcia
interna, calculado pelo Alfa de Cronbach, foram iguais a 0,95 (fator reflexdes sobre sair do emprego
atual) e 0,88 (fator comportamento de busca de emprego), no atual estudo.

Conjuntamente com as escalas, também foi aplicado um questionario sociodemografico,
buscando obter caracteristicas descritivas da amostra.

Procedimentos de analise de dados

As informacdes coletadas foram tabuladas no software estatistico Jamovi (versdo 2.2.5),
seguidas das analises por meio do software MPlus (versao 8). Na avaliacdo da confiabilidade de cada
escala foram calculados os indices de consisténcia interna por meio do coeficiente Alfa de Cronbach (a)
e do coeficiente Omega McDonald (w), seguindo o critério de a = 0,70 e w = 0,70 como aceitaveis para
pesquisas (Kalkbrenner, 2024).

Inicialmente, foi feita uma analise fatorial confirmatoéria para cada instrumento, a fim de
verificar suas estruturas. Em seguida, foi realizada a analise do modelo estrutural para verificar as
relacOes entre os construtos do estudo, por meio da Modelagem de Equacoes Estruturais, que pode ser
vista como uma combinacdo de andlise fatorial e regressdo, com foco na investigacdo de construtos
latentes. O método de estimagdo de pardmetros utilizado foi o de WLSMV (Weighted Least Square Mean
and Variance Ajusted), no qual os itens foram declarados como variaveis categéricas. Para verificar se
os dados se ajustam aos modelos tedricos propostos, foram adotados os seguintes indices de ajuste:
Xz/gl < 5; CFI > 0,95; TLI > 0,95; RMSEA < 0,08 (Goretzko et al., 2024).

Resultados

Para avaliar a estrutura interna dos instrumentos utilizados, inicialmente foram realizadas
analises fatoriais confirmatoérias para cada escala e, em seguida, a analise do modelo de medidas. Os
instrumentos tiveram sua estrutura confirmada, com obtencdo de bons indices de ajuste. Ou seja, as
seguintes estruturas foram encontradas como adequadas: Escala de Politicas de Suporte Trabalho-
Familia: 25 itens, divididos igualmente em cinco fatores de primeira ordem (Facilidades
Organizacionais, Trabalho flexivel, Politicas de parentalidade e gestacdo, Comunicacdo e apoio
psicolégico, Gestdo de trabalho) e um de segunda ordem (politicas de suporte trabalho-familia); Versao
breve da Medida de Comportamento do Suporte do Supervisor a Familia: 4 itens e um fator; Escala
Utrecht de Engajamento no Trabalho: nove itens e um fator; Escala Inten¢do de Turnover e Busca de
Emprego: seis itens divididos igualmente em dois fatores (Reflexdes sobre sair do emprego atual e
Comportamento de busca de emprego). O modelo de medida também apresentou bons indices de ajuste
e cargas fatoriais adequadas (0,43 a 0,98; M = 0,76). Assim, os itens foram explicados por suas
respectivas variaveis latentes (Tabela 1).
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Tabela 1

Indices de ajuste e variacdo das cargas fatoriais dos modelos testados

Modelos x 2 (GL) CFI  TLI RMSEA

Escala de Politicas de suporte trabalho-familia

(5 fatores e um de segunda ordem - 25 itens) 518,88 (264) 0,96 0,95 0,047(0,04-0,053)

Medida de Suporte do Supervisor a familia

(unifatorial e 4 itens) 3,33 (2) 1 0,99 0,039 (0,000-0,100)
Escala de Engajamento no Trabalho 86,15 (22) 0,99 099 0,081 (0,064-0,100)
(unifatorial - 9 itens)

Escala Inten(;a.o de Turnover e Busca de Emprego 25,42 (8) 0,99 0,99 0,081 (0,041- 0,100)
(2 fatores - 6 itens)

Modelo de medidas 1079,79 (876) 099 099 0,023(0,018-0,027)

Notas. x* qui-quadrado; GL: graus de liberdade; CFI: Comparative Fix Index; TLI: Tucker-Lewis Index;
RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation.

Foram analisadas, ainda, a correlacio fatorial entre as variaveis. Conforme demonstrado na
Tabela 2, houve correlacdo significativa (p < 0,001) entre as variaveis do estudo. Ou seja, a hipotese nula,
que afirma que nao existe relacdo entre duas variaveis foi rejeitada, em todas as andlises de correlacao
bivariada.

Tabela 2

Correlagées entre as varidveis

1 2 3 4
1. Politicas de suporte trabalho-familia
2. Comportamento de suporte do 0,76
supervisor a familia
3. Engajamento no trabalho 0,25 0,37
4. Reflexdes sobre sair do emprego atual -0,21 0,33 -0,63
5. Comportamento de busca de emprego -0,22 -0,30 -0,60 0,75

Nota. Todas as correlagdes p < 0,001.

Para o teste das hipdteses, de maneira inicial, foi testada a relacdo direta das variaveis
independentes (VI: politica de suporte trabalho-familia e comportamento de suporte do supervisor a
familia) com as variaveis dependentes (VD: reflexdes sobre sair do emprego atual e comportamento de
busca de emprego). Os resultados, evidenciaram, porém, que na presenca das duas VlIs
concomitantemente no modelo de pesquisa, somente o comportamento de suporte do supervisor a
familia apresentou relagdes significativas com as VDs. Tal resultado pode ter sido ocasionado pela
correlagdo forte encontrada entre as VIs (0,76; p < 0,001). Considerando, assim, que a alta colinearidade
(Kondylis & Whittaker, 2010) entre as varidveis poderia estar impossibilitando que ambas
apresentassem relagdes significativas com a VD, quando analisadas em conjunto, optou-se pelo uso de
dois modelos distintos: um com a politica de suporte trabalho-familia como variavel independente; e o
outro com o comportamento de suporte do supervisor a familia como variavel antecedente.

No primeiro modelo (VI: politica de suporte trabalho-familia), sem a presenca da variavel
mediadora (engajamento no trabalho), os resultados evidenciaram uma relacdo direta, negativa e
significativa entre as politicas de suporte trabalho-familia com a reflexdo sobre sair do emprego atual e
com o comportamento de busca de emprego, o que permitiu a confirmac¢io da Hipotese 1 (Tabela 3). No
outro modelo, o comportamento de suporte do supervisor a familia também apresentou relacdo direta,
negativa e significativa com a reflexdo sobre sair do emprego atual e com o comportamento de busca de
emprego. Tais achados possibilitaram a confirmacao da Hipotese 2 (Tabela 4).
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O passo seguinte consistiu em inserir a varidvel mediadora nos modelos de pesquisa. Na
presenca do engajamento no trabalho, a relagao das politicas de suporte trabalho-familia com a reflexao
sobre sair do emprego atual reduziu e deixou de ser significativa. O mesmo ocorreu na relacdo das
politicas de suporte trabalho-familia com o comportamento de busca de emprego (Tabela 3). Além disso,
a associacdo do engajamento no trabalho com a reflexdo sobre sair do emprego atual (f = -0,51;
p <0,001), e com o comportamento de busca de emprego ( = -0,48; p < 0,001) foram significativas.
Outrossim, a relacdo das politicas de suporte trabalho-familia com o engajamento no trabalho (f=0,17;
p <0,01) e os efeitos indiretos e totais (politicas de suporte trabalho-familia - engajamento no trabalho
- reflexdo sobre sair do emprego atual: -0,09; p < 0,01; total: -0,16; p < 0,01; politicas de suporte
trabalho-familia = engajamento no trabalho = o comportamento de busca de emprego: -0,08; p < 0,01;
total: -0,17; p < 0,01) também foram significativos.

Tais resultados indicam que o engajamento no trabalho mediou totalmente as relagdes das
politicas de suporte trabalho-familia com a reflexdo sobre sair do emprego atual e com o
comportamento de busca de emprego, o que confirmou a Hip6tese 3 do estudo. A Tabela 3 traz a sintese
das relacdes encontradas. A Figura 1 apresenta a versao final do referido modelo, com os parametros
padronizados.

Tabela 3

Resultados do modelo mediacional: VI - Politica de suporte trabalho-familia

Direto sem Direto com

VDs VMEd VMed Indireto Total Mediacio
Reflexao sobre sair do -0,16* -0,07 -0,09**  -0,16**  Mediacdo total
emprego atual

Comportamento de -0,17% -0,08 -0,08**  -0,17**  Mediacio total

busca de emprego

Nota. VDs: Variaveis dependentes; VMed: Variavel Mediadora.
*p <0,05; **p <0,01
Figura 1

Versdo final do primeiro modelo: VI - Politica de suporte trabalho-familia

Facdidades \ Qui-quadrado: 912,23 (718)
orgmuizaciomis A CFI = 0.99
TLI =099
RMSEA = 0,025 (0,020-0,029) )
i Reflexties sobre
Flexiticinde ‘ 0,62 ': sax do emprego ~
organizacsonal - 3 atual )
0,07 /
g B
0,6° e ¢ -0.51
\ N\ / Politica de Etgajamento 0o !
[~— 0,97 -y ».npr-.rw rlxl.‘ll’.:n’xnw- 017 .| : ':'lhlln;:l ) 0,66
)
- 0,97 o o 048
Comummncacho ¢ 3 -0.08
apoio 5 P,
A Comportamento /
paicoKECo 0,87 - de busea de P
— :".II‘"( ‘.
Efeitos indiretos: —
Gestho do v
trbailyo PSTF =2 ET 2 RSEA: 0,09, p < 0,01 (Total: -0,16; p < 0,01): Medincao total
PSTF =2 ET = CBE: -0.08, p <001 (Total: -0,17; p <0,01): Mediacio total

Nota. As linhas continuas representam as relagdes significativas (p < 0,05). As linhas pontilhadas indicam relagées
ndo significativas (p > 0,05).
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No outro modelo, na presenca a variavel mediadora engajamento no trabalho, a associa¢do do
comportamento de suporte do supervisor a familia com a reflexdo sobre sair do emprego atual reduziu,
porém continuou a ser estatisticamente significativa. Por outro lado, a relagdo do comportamento de
suporte do supervisor a familia com o comportamento de busca de emprego reduziu e deixou de ser
significativa (Tabela 4). De mais a mais, a associacdo do engajamento no trabalho com a reflexao sobre
sair do emprego atual (§ = -0,50; p < 0,001) e do engajamento no trabalho com o comportamento de
busca de emprego (f = -0,48; p > 0,001) foram significativas. O mesmo ocorreu com a relagdo do
comportamento de suporte do supervisor a familia com o engajamento no trabalho (f =-0,19; p > 0,001).
Por fim, os efeitos indiretos da VI com as VDs e os efeitos totais (comportamento de suporte do
supervisor a familia & engajamento no trabalho - reflexdo sobre sair do emprego atual: -0,10;
p <0,001; total: 0,21; 0,001; comportamento de suporte do supervisor a familia - engajamento no
trabalho - comportamento de busca de emprego: -0,09; p < 0,001; total: -0,19; p < 0,001) foram
significativos.

Estes resultados indicam que a engajamento no trabalho mediou parcialmente a relacdo do
comportamento de suporte do supervisor a familia com a reflexdo sobre sair do emprego atual, e
totalmente a relacdo do comportamento de suporte do supervisor a familia com o comportamento de
busca de emprego, o que evidencia que a Hipétese 4 foi corroborada. A Tabela 4 apresenta a sintese das
relacdes encontradas. A Figura 2 traz a versdo final do referido modelo, com os parametros
padronizados.

Tabela 4

Resultados do modelo mediacional: VI - Comportamento de suporte do supervisor a familia

Direto sem Direto com

VDs VMEd VMed Indireto Total Mediacao
Reflexdo sobre sairdo ) ;1 4 -0,11* -0,10%* -0,21**  Mediacdo parcial
emprego atual

Comportamento de -0,19% 20,10 -0,09%  -0,19%  Mediacdo total

busca de emprego

Nota. VDs: Variaveis dependentes; VMed: Variavel Mediadora.
*p < 0,05; *p < 0,001
Figura 2

Versdo final do segundo modelo: VI - Politica de suporte trabalho-familia

Qui-quadrado: 20937 (141)

CFI =099
LI =099
RMSEA = 0,033 (0,023-0,042) R SOMR
- sair do empeesc ~
atmal
-0.11
0,50 |
|
Comportunento
de suporte do \ q - Engajsnento no
SUpEEYiSOr A ) 012 \ trabalho [ 0,65
fanilia [
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-0.48 |
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auprego

Efcitos indiretos:
CSSF 2 ET - RSEA: 0,10, p < 0,01 (Total: .0.21: p = 0,01): Mediacho parcial

CSSF =2 ET = CBE: 0,09, p < 0,01 (Total; -0,19; p < (,01): Mediacho total

Nota. As linhas continuas representam as relagdes significativas (p < 0,05). As linhas pontilhadas indicam relagées
ndo significativas (p > 0,05).
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Discussao

O presente estudo avaliou, com base no Modelo JD-R, como as organiza¢des podem oferecer
suporte as mulheres que tém filhos de até quatro anos, por meio da analise das relacdes das politicas de
suporte trabalho-familia e do comportamento de suporte do supervisor a familia com a intencao de
turnover. Além disso, verificou o papel mediador do engajamento no trabalho nessas relacdes. Os
resultados apontaram para a existéncia de uma relagdo direta e negativa das politicas de suporte
trabalho-familia e do comportamento de suporte do supervisor a familia com a intengdo de turnover.
Ademais, evidenciaram que o engajamento no trabalho medeia tais relagdes. Tais evidéncias empiricas
acarretam importantes implicacdes tedricas e praticas, uma vez que através deste estudo, as
organizagdes e supervisores podem adotar uma postura de maior suporte as mulheres que estdo
retornando da licenca maternidade, a fim de que elas desejem se manter na organizacao

A contribuicdo principal desse estudo foi demonstrar que as mulheres que estdo retornando da
licenca-maternidade podem optar por continuar em seus empregos, se tiverem um ambiente laboral
que lhes forneca apoio. Entdo, uma das formas de impedir que tais mulheres deixem seus empregos é o
aumento de politicas de suporte trabalho-familia, como o oferecimento de horario flexivel, possibilidade
de home office ou ainda a presenca de creches na instituicdo. Assim, os resultados evidenciaram uma
relacdo negativa entre as politicas de suporte trabalho-familia com a inten¢do de turnover, ou seja,
quanto mais suporte trabalho-familia a mulher recebe, menos ela tem a intencio de deixar sua empresa
e seu trabalho. Tal relagdo forneceu sustentacdo empirica para a Hipdtese 1. Tais resultados se
assemelham aos encontrados em estudos anteriores (Gongalves & Neto, 2022; Lobburi, 2012; Oliveira
etal, 2018), que investigaram a relagdo entre politicas de suporte ao trabalhador e resultados laborais
positivos. Os resultados fornecem ainda evidéncias empiricas de que quando a organizagdo oferece
politicas de suporte trabalho-familia, ela possibilita que a mulher que tem filho pequeno consiga gerir
sua carreira profissional, mesmo em um momento tdo delicado emocionalmente (Costantini et al.,
2020), o que por sua vez, reduz conflitos (Lemos et al, 2021) e proporciona um maior desejo de
permanecer na organizagdo, por esta ajuda-la em suas demandas (Costantini et al., 2020).

Outra maneira de evitar que as mulheres que retornam da licenga-maternidade deixem seus
empregos relaciona-se ao comportamento de suporte do supervisor a familia, posto que foi encontrada
uma relagdo negativa do comportamento de suporte do supervisor a familia com a reflexdo sobre sair
do emprego atual e o comportamento de busca de emprego, possibilitando a confirmagdo da Hipo6tese
2. Estes achados reforgaram as conclusodes anteriores (Campos-Garcia et al., 2021; Hammer et al,, 2013)
quanto a importancia do suporte do supervisor a familia para incentivar os trabalhadores a
permanecerem em seus empregos. Ademais, as agdes do supervisor podem real¢car a maneira como as
mulheres vivenciam a licenga-maternidade, ocasionando que a mulher se sinta compreendida e acolhida
e evita que ela deixe a organizacdo (Lemos et al.,, 2021). Dessa maneira, o presente estudo fornece
apontamentos adicionais aos pressupostos do Modelo JD-R (Bakker & Demerouti, 2017), que afirma que
os recursos non trabalho sdo capazes de potencializar resultados positivos, uma vez que tais recursos
sdo considerados responsaveis pelo processo motivacional extrinseco, no qual uma das consequéncias
é aredugdo da intencado de turnover (Bakker et al., 2023).

Os desfechos deste estudo também demonstraram que a media¢do do engajamento no trabalho,
0 que possibilitou a confirmacdo das Hipdteses 3 e 4 do estudo. Tais achados corroboram pesquisas
anteriores (Lobburi, 2012; Tews et al., 2020; Yeosock, 2020), sobre o papel mediador do engajamento
no trabalho nas relagdes de recursos do trabalho com a inten¢do de turnover. Outrossim, contribuem
para a elucidacido do papel crucial do engajamento no trabalho na vinculagio de variaveis contextuais
do trabalho aos resultados laborais. Nesse sentido, identificou-se que, além das politicas de suporte
trabalho-familia e do comportamento de suporte do supervisor a familia possibilitarem a reducgdo da
intengdo de turnover nas relagdes diretas, também sdo responsaveis por aumentarem o nivel de
engajamento no trabalho, o que, por sua vez, reduz a intengao de turnover (Yeosock, 2020).

Vale ressaltar, porém, que o engajamento no trabalho mediou totalmente as relagdes das
politicas de suporte trabalho-familia com a reflexdo sobre sair do emprego atual e com o
comportamento de busca de emprego, bem como a relagdo do comportamento de suporte do supervisor
a familia com o comportamento de busca de emprego, e parcialmente a associacdo do comportamento
de suporte do supervisor a familia com a reflexdo sobre sair do emprego
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Isso quer dizer que as politicas de suporte trabalho-familia apresentam apenas relagdes
indiretas com a reflexdo sobre sair do emprego atual e com o comportamento de busca de emprego, a
partir do engajamento no trabalho. Outrossim, o fator de o supervisor apoiar as questdes familiares de
maes de filhos de até quatro anos afeta apenas indiretamente o comportamento de busca de emprego,
por meio do engajamento no trabalho (Rijnhart et al., 2021). Quando a organizac¢do apresenta politicas
de apoio e o supervisor fornece apoio para que as maes de filhos pequenos consigam equilibrar suas
questdes laborais com suas questdes familiares, elas tendem a se engajarem mais em suas atividades. E
o fato de as mulheres estarem engajadas em suas atividades reduz a chance de elas buscarem,
efetivamente, outro emprego (Yeosock, 2020).

Entretanto, quando o supervisor apresenta comportamento de apoio a familia, como por
exemplo, demonstrar confianca no trabalho dessas mulheres, elas tendem a nao refletir sobre buscar
outros empregos, independente do engajamento no trabalho, pois a relacdo direta foi significativa
mesmo na presenca do referido construto. Uma possivel explicacdo é que quando um supervisor auxilia
a mulher a equilibrar seus papéis profissionais e familiar, ele estimula uma obrigacao psicoldgica para
que essa mulher nao reflita sobre deixar a organizacdo (Campos-Garcia et al.,, 2021). Por exemplo, essa
mulher pode pensar que é tdo bem tratada pelo seu supervisor, que nao seria justo deixar o seu cargo
(Nguyen et al., 2020).

Os resultados referentes a mediacdo do engajamento no trabalho vdo ao encontro do Modelo JD-
R, onde os recursos do trabalho iniciam um processo motivacional que impulsiona o alcance de metas,
desenvolvimento e crescimento pessoal, que se expressa em maiores niveis de engajamento, que por
sua vez, leva a melhores resultados do trabalho e reduz a intencao de turnover (Bakker et al.,, 2023).
Além disso, demonstram que com o funcionario mais engajado, as chances de turnover diminuem, pois
ele se sente feliz com o atual emprego.

Com isso, a presente pesquisa sugere que empresas aumentem suas politicas de apoio e treinem
seus supervisores para que eles sejam capazes de fornecer suporte as mulheres que tém filhos
pequenos, de forma a reter o seu capital humano e deixa-lo mais engajado com o trabalho. Dessa forma,
as empresas podem elaborar estratégias que proporcionem um equilibrio saudavel entre vida
profissional e pessoal.

Quanto as limitagdes da presente investigagdo, cita-se a utilizacdo de instrumentos de
autorrelato, podendo ocasionar viés de resposta, dependendo do momento e do estado emocional em
que o respondente se encontra. Assim, se as respostas ndo refletirem com precisdo a realidade, os
resultados podem nao ser aplicaveis a outros contextos ou populagdes. Todavia, tal viés pode ter sido
minimizado com a garantia do anonimato das respostas, além do fornecimento de informacoes da
inexisténcia de respostas certas ou erradas. Outra limitacdo é de que a maioria das mulheres
respondentes pertenciam a regido Sudeste do Brasil, além de serem casadas e possuirem nivel
educacional superior. Dessa forma, ndo é possivel generalizar os resultados para grupos distintos
desses, limitando a extrapola¢do dos achados. Uma terceira limitacdo refere-se ao corte transversal do
estudo. As conclusdes podem nao refletir dindmicas de longo prazo, como flutuagdes na intengdo de
turnover em diferentes contextos temporais. No entanto, para minimizar tal efeito, este estudo foi
realizado em dois tempos, de modo a tentar evitar a varidncia comum do método. Por fim, apesar do
Modelo JD-R preconizar o uso de recursos do trabalho e pessoais e demandas do trabalho de forma
concomitante, este estudo utilizou apenas recursos do trabalho, negligenciando, dessa maneira, o papel
dos recursos pessoais e das demandas do trabalho na prevencao da intencdo de turnover. Dessa forma,
os resultados podem nio ser aplicaveis a contextos onde recursos pessoais ou demandas laborais tém
peso significativo.

No que tange as pesquisas futuras, sugere-se que investigacdes futuras adotem outros tipos de
recursos do trabalho, além de analisar o papel de recursos pessoais e das demandas do trabalho no
equilibrio entre vida profissional e pessoal. Para tal, sugere-se o uso de metodologia diferenciada da
apresentada no presente estudo, por exemplo, de natureza longitudinal, em que os mesmos
participantes sdo acompanhados em varias ondas de coleta ao longo do tempo, permitindo observar
mudangas intra e interindividuais e inferir relagdes causais com maior precisao; e ainda com amostra
distinta, visando ampliar a capacidade de generalizacido dos achados para além do grupo inicialmente
analisado.
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Além disso, recomenda-se investigar como fatores organizacionais, como cultura corporativa e
politicas de recursos humanos, podem moderar os efeitos do modelo JD-R em maes que retornam da
licenca-maternidade. Por exemplo, verificar se a disponibilidade de politicas de retorno gradual,
comunicacdo antes do retorno e suporte psicolégico pode aumentar o engajamento no trabalho e a
vontade de continuar trabalhando na empresa. Outro aspecto pratico é estudar as praticas de retorno a
rotina, como programas de runway back e dias Keep in Touch, que podem facilitar a reconexao com a
empresa durante a licenga, mitigando a sensacdo de isolamento e de estar desatualizada. Por fim, incluir
variaveis como flexibilidade de turnos, trabalho remoto e mentorias com maes que ja passaram pelo
retorno pode revelar como esses recursos influenciam a motivagio e a retencdo nesse grupo especifico.

Consideracoes finais

Conclui-se que as politicas organizacionais de suporte trabalho-familia e o comportamento de
suporte de supervisor a familia ndo sdo benéficos somente para a mulher que as recebe, mas sim para
toda a organizacdo. Tais a¢cdes melhoram as relagdes e as condi¢oes de trabalho, além de tornar a
organizacdo diferenciada pela presenca de tais a¢des, podendo ser alvo de outras mulheres que
procuram emprego.
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