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Resumo

O presente trabalho tem como propdsito compreender a influéncia do conflito
entre trabalho e vida familiar na carreira de trabalhadores em posicao de chefia. De
forma a dar resposta a questdo de investigagdo, a escolha metodoldgica recaiu sobre a
Meta Analise Qualitativa (MAQ), uma vez que a literatura apresenta ainda resultados
imprecisos nesta tematica. A vista disso, foi possivel reunir, sintetizar e interpretar os
resultados de estudos primarios publicados a partir de 2015. A MAQ incluiu uma
amostra total de 31 artigos, selecionados apds o rigoroso cumprimento do protocolo da
MAAQ, tendo recorrido a técnica de analise de contetido para estudar, de forma detalhada,
a informacgdo dos artigos selecionados. Os resultados revelam que o conflito tem uma
importancia crescente na sociedade, uma vez que apresenta consequéncias significativas
tanto no ambiente profissional como pessoal, manifestando resultados ao nivel da saude,
produtividade, rotatividade e bem-estar familiar. Quando o trabalho tem prioridade sobre
a familia, emerge conflito nos trabalhadores, sobretudo por parte daqueles que
desempenham fungdes de chefia. Tendo em conta que estes estdo mais empenhados nas
suas responsabilidades de trabalho, acabam por colocar em segundo plano as
responsabilidades familiares. Os problemas inerentes a este conflito sdo o stress familiar
(incluindo o stress afetivo parental e matrimonial, anglstia familiar e a qualidade de vida
familiar), bem como o stress relacionado com o trabalho, levando ao desleixo no que diz

respeito a progressao na carreira.

Palavras-chave: work-family conflict; career progression; career management;

leadership positions; organizations






Abstract

The purpose of this study is to understand the influence of of the conflict between
work and family life on the career of workers in managerial positions. In order to answer
the research question, the methodological choice fell on the Qualitative Meta Analysis
(QMA), since the literature still presents imprecise results on this theme. In view of this,
it was possible to gather, synthesize and interpret the results of primary studies published
from 2015 onwards. The QMA included a total sample of 31 articles, selected after strict
compliance with the QMA protocol, having used the content analysis technique to study,
in a detailed way, the information of the selected articles. The results reveal that conflict
is of growing importance in society, since it has significant consequences in both
professional and personal environments, manifesting results at the level of health,
productivity, turnover and family well-being. When work takes priority over the family,
conflict emerges among workers, especially among those in leadership positions. Since
they are more committed to their work responsibilities, they end up putting family
responsibilities in second place. The problems inherent in this conflict are family stress
(including affective parental and marital stress, family distress and quality of family life),

as well as work-related stress, leading to neglect with regard to career progression.

Palavras-chave: work-family conflict; career progression; career management;

leadership positions; organizations.
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Introducao

O conflito trabalho-familia ¢ geralmente definido como uma forma de conflito
interprofissional, em que as pressoes de papéis dos dominios trabalho e familia sdao
mutuamente incompativeis em algum aspeto ou momento (Hsu, 2011). Mais
especificamente, a participacao no trabalho (familia) torna-se mais dificil em virtude da
participacdo na familia (trabalho) (Hsu, 2011; Greenhaus e Beutell,1985). Estudos
anteriores realizados em varios paises com diferentes grupos culturais mostraram que os
trabalhadores experienciam conflitos entre o trabalho-familia tendo, dessa forma, as
organizagdes de se adaptar e lidar com as consequéncias deste tipo de conflito. Em
particular, estudos realizados por Beutell (2010); Choi e Kim (2012) e Rathi ¢ Barath
(2013) mostram que o conflito trabalho-familia estd ligado ao aumento das intencdes de
rotatividade dos trabalhadores, redugdo da satisfacdo profissional, baixa produtividade
dos trabalhadores e desisténcia da progressao na carreira.

Os trabalhadores de muitas organizagdes em todo o mundo vivem o conflito entre
trabalho-familia devido a dindmica na mudanga do ambiente de trabalho ¢ a natureza
competitiva das organiza¢des. Nestas condi¢des, as pressdes sentidas pelo trabalhador
que resultam dos diferentes papéis que ocupa nos dominios trabalho e familia serdo
mutuamente incompativeis em algum aspeto.

As pressdes sentidas pelos trabalhadores decorrem, em parte, da natureza
competitiva das organizagdes. Em muitos aspetos, o trabalho domina a vida do Homem.
Um trabalho a tempo inteiro ocupa a maior parte do tempo de uma pessoa e,
provavelmente, absorve a maior parte da sua energia mental dentro e fora do ambito

laboral. As expectativas da sociedade encorajam tal visdo, sendo o trabalho considerado
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uma virtude. Na conce¢do marxista do trabalho no capitalismo, em troca de remuneragao,
o trabalhador fornece o seu trabalho de alguma forma (ndo necessariamente fisica). Na
realidade, nesta perspetiva, o trabalho feito por remuneragdo também implica a
progressao na carreira, trabalho em rede e capital social. Assume-se o conceito de valor
de troca de Marx como util para definir o valor do trabalho onde os bens ou servigos
podem ser mais transparentes. No trabalho assalariado do sistema capitalista, o
trabalhador proporciona o seu trabalho para fins de ganho capitalista e ¢ (tipicamente)
compensado com salario; o dinheiro, ndo tendo qualquer valor inerente, tem este valor de
troca. Uma mercadoria ou servigo fornecido em troca de uma mercadoria ou servigo
diferente tem um valor de troca; ¢ isto que determina exatamente o valor do trabalho de
alguém numa dada sociedade, ndo baseado em algum valor intrinseco dos frutos do seu
trabalho, mas no valor que lhe ¢ atribuido no nosso sistema capitalista, o que gera
conflito entre o trabalho e a familia, sendo este endémico e resultante das relacdes de
trabalho existentes nas sociedades capitalistas (Isfianadewi & Noordyani, 2019).
Greenhaus e Beutell (1985) consideram que, em situagdo de conflito trabalho-
familia, o engagement no trabalho torna-se mais dificil devido as exigéncias da vida
familiar. Os mesmos autores explicam o conflito trabalho-familia tendo por base trés
dominios especificos: o conflito baseado no tempo, o conflito baseado na tensdo e o
conflito baseado no comportamento. O primeiro resulta em conflito familiar porque o
trabalhador ndo usufrui de tempo suficiente para atender as necessidades familiares; o
segundo, acontece quando as exigéncias e tensdes do trabalho afetam negativamente a
qualidade da vida familiar de um trabalhador; o terceiro € resultante da incompatibilidade

entre as exigéncias laborais e o papel do trabalhador em casa.
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Ao longo do tempo, tem sido documentada a dificuldade em harmonizar o papel
no trabalho com o papel na familia, tendo revelado repercussdes para a qualidade de vida
no trabalho e para a eficacia organizacional. O rapido desenvolvimento da economia e da
sociedade resultou num aumento ndo sé da concorréncia no local de trabalho, mas
também do conflito trabalho-familia. Os investigadores acreditam que este conflito ¢ uma
forma de conflito de papéis. Quando aumenta o stress do trabalho aumenta também o
stress da familia, em outros termos, os papéis de trabalho tornam os papéis familiares
mais dificeis, surgindo assim um conflito entre trabalho e familia (Li et al., 2022).

O conflito entre trabalho e vida familiar tem sido subdividido em dois tipos:
conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho. Uma meta-andlise revela que o
impacto do conflito trabalho-familia ¢ muito maior do que o do conflito familia-trabalho,
levando a uma menor satisfagdo profissional e a desisténcia da progressdo na carreira
(Amstad et al.,, 2011). A maioria da investigagdo sobre o conflito trabalho-familia
enfatiza a ideia de que este tem um impacto a nivel emocional do trabalhador, causando,
assim, desvantagens para as organizacdes devido ao absentismo e a diminuicdo da
produtividade.

Apds demonstrar-se o quanto pode ser relevante a problematica do conflito
trabalho-familia para os trabalhadores em posi¢do de chefia, procura-se entender de que
forma a literatura tem tratado este tema e em que medida ¢ que o conflito trabalho-
familia influencia a carreira destes trabalhadores através de uma meta andlise qualitativa.
Para uma meta andlise qualitativa ¢ indispensavel formular uma questdo de investigacao,
que deve ser adequada para se poder procurar as evidéncias relevantes. Formular uma

questdo de investigacdo requer o enquadramento com a literatura disponivel. Esta serve
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de guia para muitos aspetos durante o processo de revisao, que inclui a determinagdo de
critérios de elegibilidade, estudos de pesquisa, recolha de dados para os estudos incluidos
e apresentacdo dos resultados. Assim, para a presente revisao sistematica da literatura,
formulou-se a seguinte questao de investigacao: “Como ¢ que o conflito entre trabalho e
vida familiar influencia a progressao na carreira de trabalhadores em posi¢ao de chefia?”.

Em termos estruturais, este trabalho divide-se em quatro sec¢des principais. Na
primeira ¢ apresentado o enquadramento tedrico, como forma de contextualizar a
problematica em estudo, ou seja, onde se da a conhecer o estado da arte que
contextualiza o fendmeno em estudo. Na segunda seccdo apresentam-se 0S processos
metodoldgicos subjacentes a revisdo sistematica da literatura. Apds a andlise dos artigos
com base no método de analise do contetido, apresenta-se e discute-se a informagao dos
artigos incluidos na revisdo sistematica da literatura. Segue-se uma andlise critica dos

resultados obtidos e, por fim, expdem-se as mais relevantes conclusdes do estudo.
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Enquadramento Teorico

1. Conflito Trabalho Familia

A conciliagao entre vida de trabalho e vida pessoal tem sido discutida a luz de
duas perspetivas contrastantes: a do equilibrio e a do conflito. De acordo com Pinto
(2000), o interesse relativamente a esta tematica tem aumentado devido as consequéncias
e impactos que resultam da falta de equilibrio entre os dois dominios, pessoal e
profissional.

Numa das perspetivas estamos perante o equilibrio entre trabalho e familia que,
segundo Wheatley (2012), pode ser definido como a capacidade que os individuos
possuem para combinar o trabalho e as responsabilidades domésticas, de forma a serem
bem-sucedidos. Nos ultimos anos, o interesse dos investigadores no tema conciliagdo
entre a vida pessoal e profissional tem produzido evidéncias. A consubstanciar estes
pressupostos, temos, a titulo de exemplo, alguns mecanismos que promovem o
equilibrio, nomeadamente, responsabilidade social das empresas, realizacao pessoal e/ou
profissional, praticas de gestdo de recursos humanos, entre outros (Robbins, 2003;
Guerreiro et al., 2006; Leite, 2006; Seiwert & Cooper, 2008; Morgan, 2009).

Sob outra perspetiva da conciliagdo, Greenhaus e Beutell (1985), referenciados
por Byron (2005), definiram o conflito trabalho-familia como uma forma especial de
conflito interprofissional que surge quando existem exigéncias incompativeis entre o
trabalho e os papéis familiares, mais especificamente, quando os individuos ndo
conseguem articular os momentos da vida pessoal e profissional. Este conflito ¢
justificado pela sua agdo bidirecional (Burke, 1988; Greenhaus & Beutell, 1985; Thomas

& Ganster, 1995), isto ¢, por vezes sao os afazeres e o contexto profissional que se
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intrometem no seio da vida pessoal e, noutras ocasides, serd o assumir de um conjunto de
atividades familiares que podem perturbar o contexto de trabalho.

A competicdo no desempenho de multiplos papéis ndo ¢ compativel. Por
conseguinte, ocorrem conflitos entre os dois dominios, cujas consequéncias se refletem
quer a nivel da organizacao, quer no papel da vida familiar. Tal conflito de papéis, muitas
vezes, conduz a desilusdo, insatisfagdo profissional, stress relacionado com o trabalho e
com a vida familiar, baixo padrao de desempenho profissional e ndo cumprimento dos
objetivos organizacionais. Por conseguinte, se o foco estiver na sociedade em geral, o
impacto negativo do conflito podera revelar efeitos mais abrangentes, sob a forma de
padrdes de desempenho inferiores, qualidade inferior dos bens e servicos € um
sentimento crescente de conflito interpessoal dos trabalhadores. Por sua vez, em contexto
organizacional, o impacto do conflito trabalho-familia tem sido discutido como
prejudicial para a produtividade dos trabalhadores e desempenho profissional,
conduzindo a rotatividade dos trabalhadores, a angustia psicoldgica e a insatisfagdo com
a vida.

Ainda que numa primeira instdncia parecam semelhantes, a verdade ¢ que os
termos ‘“conflito trabalho vida” e “conflito trabalho familia” apresentam algumas
separagdes, sendo o primeiro uma extensao do segundo. O conflito entre trabalho e vida
pessoal inclui o papel familiar, as amizades, a educa¢do, voluntariado, religido, entre
outros (Kossek, 2016), ao mesmo tempo que o conflito entre trabalho e familia diz
respeito apenas ao que envolve o seio familiar. Nesta pesquisa, o interesse recai no termo

conflito trabalho familia, especificando, assim, a procura de informacao.
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1.1. Consequéncias do Conflito

O conflito trabalho-familia tem sido apontado como um obsticulo para a
sociedade atual dado que vérios individuos referem que o trabalho interfere nos seus
deveres familiares (Glavin & Schieman, 2012). Nesse sentido, este conflito tem
implicagdes no bem-estar dos trabalhadores, bem como no seu desempenho profissional.
Segundo Eby et al. (2005), os aspetos fisicos e psicoldgicos sdo alguns dos impactos do
conflito trabalho-familia, nos quais estdo abrangidos efeitos como depressdo, ansiedade,
stress, mudangas repentinas de humor e hipertensao.

O conflito trabalho-familia, sendo uma forma de conflito de papéis em que as
exigéncias do trabalho e da familia ndo podem ser niveladas de forma harmoniosa, afeta
negativamente os individuos, resultando na exaustdo emocional que, em Ultima analise,
conduz ao burnout, interferindo significativamente no bem-estar psicoldgico (Eynde et
al., 2020). Nessa perspetiva, € em conformidade com os mesmos autores, o apoio social
pode ajudar a reduzir a experiéncia stressante causada pelo conflito trabalho-familia e
melhorar o bem-holistico dos trabalhadores.

Com base num estudo orientado por Dias (2011), onde incluiu a participagdo de
143 trabalhadores portugueses, foi possivel identificar que o conflito entre trabalho e
familia estd negativamente relacionado com o bem-estar do individuo. Compreendeu-se
também que quanto maior for este conflito, menor serd o bem-estar da pessoa,
conduzindo a uma diminui¢do da sua satisfacdo perante a vida. O conflito entre trabalho
e vida pessoal tem consequéncias nefastas para o bem-estar fisico/psicolégico dos
individuos (Burchell et al., 1999; Burchell et al., 2001; Frone et al., 1994; Lewis &

Cooper, 1999; Scase & Scales, 1998).
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Numa perspetiva que complementa o que ja foi explicado anteriormente,
Piotrkowski (1979) justifica o conflito sugerindo que quando um individuo trabalha
muitas horas durante o dia, ¢ expectavel que ndo tenha muita energia quando chega a
casa, perturbando o tempo de qualidade que poderia ter com a sua familia. Assim, o
conflito entre trabalho e vida pessoal particulariza-se por ter como fundamento o tempo,
a pressao/exigéncias e o comportamento (Greenhaus & Beutell, 1985). Se nos referirmos
ao conflito sustentado pelo tempo, salienta-se a necessidade de gerir o periodo de tempo
que despendemos num certo campo, que, por sua vez, ndo estd a ser gasto no outro.
Conseguimos encontrar exemplos disto mesmo, quando existe um alto grau de
absentismo por questdes pessoais, ou entdo, quando se ultrapassa as horas de trabalho
que estao fixadas.

Por sua vez, o conflito com base na pressdo ou nas exigéncias manifesta-se
quando o individuo apresenta sinais de irritabilidade e cansago, impedindo uma correta
gestdo dos recursos. A titulo de exemplo, temos o facto de os pais ndo conseguirem
dormir o suficiente por causa dos filhos, algo que prejudica o seu desempenho no
trabalho, a0 mesmo tempo que, na outra linha, uma elevada ansiedade no trabalho,
possivelmente, prejudicard as atitudes do individuo perante a familia. Por conseguinte, a
pessoa ndo consegue realizar as tarefas que lhe sdo destinadas de um dos dominios, por
ter uma exigéncia acrescida do outro campo.

Ja no que diz respeito ao comportamento, segundo Greenhaus e Beutell (1985), o
conflito existe quando o individuo real¢a complicagdes no ajuste entre o que ¢ esperado
de si e o seu comportamento real. Isto acontece, por exemplo, quando a pessoa

desempenha uma funcdo no contexto militar, que representa, de certa forma, autoridade e

19



violéncia, porém, no contexto familiar a mesma atitude nao ¢ esperada, devendo optar
por um comportamento mais calmo e afetivo. Este equilibrio ndo ¢ comum a todos e
depende muito do valor que cada individuo d4 a cada dominio, profissional ou pessoal.
Os investigadores tém, cada vez mais, relacionado o conflito entre a vida pessoal
e profissional com o fator da progressdao na carreira (Martins et al., 2002; Powell &
Mainiero, 1992). De acordo com Bilhim (2002), a gestao de carreiras, uma das varias
técnicas de gestdo de Recursos Humanos, facilita a perce¢do do vinculo entre a pessoa
individual, o trabalho que a mesma desempenha e as varias organizacdes pelas quais o
individuo vai passando. A pressdo para progredir na carreira poderd ser um fator preditor
do conflito trabalho-familia. O conflito trabalho-familia emerge, assim, a partir de
pressdes simultaneas dos dominios do trabalho e da familia que sdo em alguns

incompativeis.

2. Progressao na Carreira

Com origem no inicio do século XX, a palavra carreira surge do interesse das
empresas em garantir oportunidades iguais a todos os seus trabalhadores (Brown, 2003;
2006). Devido a grande variedade de perspetivas tedricas associadas, este conceito ¢ um
dos mais polémicos e complicados de definir (Cunha et al., 2012, p. 557). A carreira
relaciona o passado e o presente, com o intuito de potenciar o futuro (Collin & Young,
2000), na qual existe uma conexdo entre o individuo e a organizagdo, procurando
harmonizar e garantir um equilibrio entre os interesses individuais e as necessidades da
organizagdo (Adekola, 2011; Baruch, 2004a). S6 assim, unindo em conformidade estes

dois pontos, se consegue perspetivar um avango na carreira.
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Tal como Baruch (2004a, 2004b) e Schein, (1996) defendem, a carreira trata-se
de um desenvolvimento que decorre ao longo da vida profissional de um individuo, seja
esta numa ou mais organizacgdes, na qual tem de existir uma conciliagdo de papéis do
individuo e da organizagao, bem como um conjunto de atividades e fungdes que fazem
parte de todo o percurso. A progressao na carreira ¢ apresentada por London e Stumph
(1982, p.100), como “as sequéncias de posicdoes ocupadas e de trabalhos realizados
durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e ocorréncias de
transigoes que refletem necessidades, motivos e aspiracdes individuais, expectativas e
imposi¢des da organizagdo e sociedade”.

A carreira, como a conhecemos, tem varios periodos e conseguimos evidenciar
diversos autores que ao longo dos anos apresentaram modelos sobre a existéncia de fases.
Tendo em conta as faixas etdrias mais comuns no processo de progressdo na carreira,
apresentamos o modelo de Paul Evans (1986) que expde trés fases de carreira: Fase de
Exploragdo, Fase de Consolidacdo e Fase de Manutencao.

Segundo Evans (1986), a Fase de Exploragdo ocorre quando as pessoas estdo num
estadio inicial, ainda a desenvolver as competéncias principais, a descobrir qual o
trabalho que mais gostam e em que ambiente se sentem bem. Esta fase de
autoconhecimento ocorre, normalmente, entre os 15 e os 33 anos de idade dos
trabalhadores e ¢ importante para que os individuos consigam entender quais os tipos de
profissionais em que se querem tornar. Para Evans (1986), o modo como os
colaboradores sdo integrados na organizago vai influenciar muito o seu desempenho. E
importante que se consiga delegar funcdes, principalmente as que exijam um esforco

adicional por parte dos trabalhadores, para que estes se sintam motivados, integrados e
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que ganhem gosto pela fungdo desempenhada. O estudo revela a importancia da mudanga
de tarefa dos individuos, preferencialmente a cada 2 anos, para que estes consigam ter
uma perce¢do mais alargada e experienciar diferentes areas e tarefas da empresa.

Posteriormente, com individuos entre os 30 e os 40 anos de idade, ocorre a Fase
de Consolidagao. Segundo Evans (1986), neste periodo, os individuos estdo mais focados
na progressao da carreira e na sua familia, sendo, por isso, bastante provavel que ocorram
conflitos de interesses. Isto deve-se ao facto de as pessoas quererem evoluir e agarrar
oportunidades como ¢ o caso da expatriagdo, mas ao mesmo tempo ficam desmotivados
por estarem afastados da familia. E essencial que exista rotatividade no posto de trabalho,
de forma a manter os trabalhadores desafiados ¢ interessados, para nao cairem na rotina.

Em ultimo, mas ndo menos importante, temos a Fase da Manutengdo que, de
acordo com Evans (1986) representa a fase da carreira na qual os trabalhadores ja
alcancaram grandes feitos profissionais e competéncias imprescindiveis. Uma das
dificuldades sentidas nesta etapa ¢ o facto de se sentir, tanto por parte das organizagdes
como de algumas pessoas, que este ¢ um momento sindbnimo de estagnagdo no que diz
respeito a evolucdo da carreira. Segundo Paul Evans (1986), apos os 45 anos de idade,
algumas pessoas ainda se sentem capazes e com vontade de progredir. Com isto,
sentindo-se desvalorizados, grande parte dos individuos, neste periodo, procura
atividades fora da organizag@o para que, dessa forma, possa conseguir alimentar o gosto
por um trabalho que ja ndo encontra na organizagado, tal como se existisse uma busca pela
novidade.

Em qualquer dos estadios de carreira referidos, aliar os objetivos pessoais com as

oportunidades oferecidas pela organizagdo ¢ condi¢cdo para um planeamento de carreira

22



ajustado. Neste sentido, Durai (2010) apresenta quatro métodos distintos da forma como
o individuo pode realizar o seu percurso de carreira, ao longo da sua vida profissional — o
Percurso Convencional, o Percurso de Capacidades Bifacetadas, o Percurso Lateral e o
Percurso de Network. O primeiro apontado, Percurso Convencional, consiste na evolugao
através da promogao, ou seja, um movimento vertical no qual o individuo vai subindo de
niveis de formagao, com o objetivo de evoluir na empresa até chegar ao topo. Assim,
tendo em conta a hierarquia da organizagdo, o trabalhador sobe para uma categoria
imediatamente superior a sua categoria atual.

No Percurso de Capacidades Bifacetadas, o individuo escolhe se pretende ser
promovido para um cargo com mais responsabilidades e remuneragdes, mas sem subir
para uma posi¢do de chefia ou se, por sua vez, prefere ser promovido para um cargo de
chefia que inclui também mais aptiddes e deveres.

No Percurso Lateral ha uma preocupagdo das organizacdes em oferecer condi¢des
de modo a que os trabalhadores possam estar intrinsecamente satisfeitos. Ainda que, na
maior parte das vezes ndo venha associado a um aumento remuneratorio, este percurso
promove o multitasking como forma de contrariar a monotonia. Ao realizarem um maior
numero de tarefas, as pessoas vao sentir-se mais dedicadas e realmente Uteis para a
empresa, o que ajuda a combater a insatisfacdo dos funcionarios.

Por fim, o Percurso de Network constitui uma mistura entre o movimento vertical
e lateral, ou seja, a pessoa tem de apresentar uma grande variedade de experiéncias
profissionais e demonstrar aptidoes de multitasking. Desta forma, vai ser garantido a
empresa um funciondrio com uma performance acima do normal e que merece ser

promovido.
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Ainda que este tema ja apresente investigacdes antigas, a verdade € que, tal como
referem Hauw e Greenhaus (2015), s6 hd bem pouco tempo ¢ que os investigadores
identificaram como importante o fator da vida pessoal e familiar no decorrer da carreira
dos individuos. Neste sentido, para Greenhaus e Kossek (2014), ¢ importante que as
carreiras atuais incorporem uma visdo de ‘“trabalho-casa”, que permita analisar a

mutualidade que existe entre o ambiente profissional e pessoal da vida de cada um.

3. Trabalhadores com Posicoes de Chefia

As responsabilidades profissionais ocupam grande parte da vida dos trabalhadores
sendo, por isso, importante entendermos que certos cargos hierarquicamente superiores
exigem mais capacidade e esfor¢co quando comparados com outros. A gestao de pessoas
numa organizagdo obriga a que direcionemos a nossa atengdo para diversos fatores,
(Sirén et al., 2018) tais como, o desenvolvimento da aptidao para liderar, a motivacao
que se exerce perante os funciondrios, a capacidade de tomar decisdes e enfrentar as
mesmas ¢ a habilidade para entender aquilo que os rodeia.

Como todas as funcdes, quando se ocupa um cargo de chefia, este apresenta
aspetos positivos e negativos. Por um lado, e centrando os pontos positivos, temos a
autonomia, estatuto e influéncia associados ao cargo, a possibilidade de se sentirem
concretizados a nivel profissional e as recompensas monetarias mais elevadas. Segundo
Abele et al. (2015), por outro lado, e referindo os aspetos negativos, os individuos
enfrentam diversas dificuldades, nomeadamente, o peso associado ao cargo que
assumem, o stress, os desafios relacionados com a gestao do tempo (algo que esta, de

forma implicita, associada ao conflito trabalho-familia) e as relagdes entre os colegas de
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trabalho que se podem tornar mais complicadas.

Como se tem vindo a expor, a vida pessoal e a vida profissional sdo dois
elementos que se afetam mutuamente. O conflito trabalho-familia ocorre quando as
atividades laborais impedem o desempenho das responsabilidades familiares. Estudos
realizados na area indicam a forte relagdo entre o trabalho e a familia, bem como o fragil
equilibrio entre eles (Namasivayam & Mount, 2016; Mary & Ramesh, 2020). Zhao et al.
(2011) realizaram um estudo sobre gestores de vendas de hotéis no Pear! River Delta of
China e verificaram que o conflito trabalho-familia teve impactos diretos e indiretos na
vida do trabalhador e na satisfagdo profissional. Verificou-se que os trabalhadores com
posicao de chefia e bom estatuto social sacrificavam a sua familia para manter o cargo.

Face ao exposto, e numa tentativa de se facilitar a gestdo dos colaboradores entre
a vida pessoal e profissional, as empresas tiveram a capacidade de tomar diligéncias para
garantir o equilibrio destes dois dominios (Grady et al., 2008; McCarthy, 2004). Estas
iniciativas foram definidas por Cascio (2000) como sendo “quaisquer beneficios
patrocinados pelo empregador ou condi¢des de trabalho que ajudem os empregados a
conciliar as dificuldades pessoais e profissionais”. As praticas de equilibrio pretendem
ser uma ajuda para os trabalhadores, assim como também para a propria empresa, dado
que, consequentemente, vem melhorar os negdcios da mesma. Como outros tipos de
beneficios podemos incluir o aumento da produtividade, a reducdo das taxas de
absentismo e a maior motiva¢do dos trabalhadores (Empregadores para o Trabalho
Balancgo de vida, 2006). Para John Monks (2001), através deste equilibrio, a empresa fica
mais perto de alcangar um resultado ganha-ganha, benéfico tanto para os colaboradores

COmMo para a empresa.
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Em suma, os resultados da investigagao empirica revelam que existe uma relagao
negativa entre conflito trabalho familia, satisfacdo e progressdo na carreira. O interesse
sobre as questdes do trabalho-familia estd relacionado com o impacto no bem-estar
psicoldgico dos trabalhadores. De facto, alguns estudos demonstraram que este pode
mediar parcialmente a relacdo entre certas exigéncias do trabalho e os recursos a
disposi¢do dos trabalhadores, bem como o stress percebido, podendo, inclusive, resultar
em burnout, como aconteceu durante a pandemia por COVID-19 com o teletrabalho
(Ghislieri et al., 2021).

O conflito entre trabalho-familia correlaciona-se negativamente com a satisfagao
profissional dos trabalhadores e a progressdo na carreira, particularmente no caso das
mulheres. Além disso, a exaustdo emocional, a angustia psicoldgica e a percecao de
stress por parte dos trabalhadores, por nem sempre conseguirem conciliar estas duas
areas, sdo preditores negativos da progressao na carreira (Li et al., 2022). As implica¢des
sociais, tais como o desenvolvimento de iniciativas de integracdo entre a vida
profissional e a vida familiar dos trabalhadores podem promover uma progressio na
carreira sustentada, bem como a satide, o bem-estar e a satisfacdo profissional em geral.
Tendo em conta as evidéncias cientificas, e como forma de se dar respostas a questdo de
investigacdo norteadora do presente estudo, “Como ¢ que o conflito entre trabalho e vida
familiar influencia a progressao na carreira de trabalhadores em posi¢ao de chefia?” pode
referir-se que, grosso modo, o conflito entre a vida profissional e a vida familiar tem
varios preditores: os apoios a familia, os comportamentos de cidadania organizacional e

o clima/cultura organizacional até questdes relacionadas com a vida profissional.
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Metodologia

O presente estudo ¢ uma Meta-Analise Qualitativa (MAQ). Trata-se de um
método que parece particularmente adequado para responder a questdo de investigagao
“Como ¢ que o conflito entre trabalho e vida familiar influencia a progressao na carreira
de trabalhadores em posicdo de chefia?”’. A Meta-Analise Qualitativa (MAQ) ¢ um
estudo do tipo secundario, que procura reunir e sintetizar os resultados de estudos
primarios, bem como permitir o reconhecimento de lacunas, com o intuito de estabelecer
conclusdes. De acordo com Mulrow (1994), a MAQ ¢ um método eficiente e crucial para
reconhecer e aprimorar quantidades elevadas de informag¢do. Tal como referem Oates et
al. (2012), toda a pesquisa de artigos cientificos segue um protocolo que, como lembram
(Galvao, Pansani, & Harrad, 2015), garante a qualidade do método e permite que outros
investigadores avaliem ou repliquem o processo.

O tema geral em estudo ¢ a Conciliagdo entre trabalho e vida pessoal e familiar.
Apods a realizacdo de uma pesquisa exploratoria, foi possivel chegar a questdo de
investigacdo, com a qual se iniciou a MAQ. Seguiu-se a identificagdo das palavras e
expressoes-chave para a pesquisa de estudos relevantes nas bases de dados. Deste modo,
as palavras e expressdes-chave que orientaram o trabalho foram as seguintes: “work-
family conflict; career progression;, career management; leadership positions;
organizations”. Seguiu-se a escolha das bases de dados, tendo por base as possibilidades
existentes na biblioteca da Universidade, nomeadamente a EBSCO e Web of Science. A
ultima etapa foi a definicdo de critérios de inclusdo e exclusdo das fontes, isto ¢, dos
artigos para a meta-analise.

Os critérios de inclusdo e exclusdo orientam a selecdo dos artigos. A sua defini¢ao
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influencia a qualidade do trabalho. Isto porque a resposta a questdo de investigagao
solicita fontes que abordem principalmente o tema em analise. Neste sentido, apenas
foram incluidos artigos: 1) com data de publicagdao posterior a 2015; 2) publicados em
lingua portuguesa, inglesa ou castelhana; 3) provenientes de revistas académicas; e,
finalmente, revistos por pares.

Assim, excluiram-se artigos: 1) sem conceitos ou expressdes explicitamente
relacionadas com o tema em estudo no titulo, abstract e/ou palavras-chave; 2) cujo texto
completo ndo estava disponivel; 3) que reportam Investigacdo realizada fora da Europa;
4) que incidem em trabalhadores que nao ocupam posi¢cdes de chefia e, 5) que
correspondem a meta-analises qualitativas ou toda a literatura cinzenta, isto €, outras
fontes disponiveis noutras publicagdes que ndo revistas cientificas ou sem revisao de
pares.

O trabalho que antecede a pesquisa ¢ fundamental para garantir o cumprimento do
protocolo e a qualidade do estudo. Todos estes elementos, questdo de investigacao,
palavras e expressdes-chave e os critérios de inclusdo e exclusdo sdo depois cruzados
aquando da realizagdo da pesquisa. Esta decorreu no més de janeiro de 2022 e mobilizou
os seguintes filtros nas bases de dados: 1) revisao por pares 2) disponibilidade integral do
texto e 3) data de publicagcdo do artigo (intervalo entre 01/2015 e 01/2022). A pesquisa
resultou num total de 378 artigos, sendo 376 artigos da “EBSCO Discovery Service” e 2

artigos da “Web Of Science”, como se vé na Tabela 1.
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Tabela 1

Numero de artigos encontrados na primeira pesquisa

Primeira Pesquisa Bases de dados

(realizada a 29 de janeiro de 2022) Web of Science EBSCO

Termo de pesquisa: "work-family conflict"” AND 0=0 0=135

“career progression” AND "leadership positions”

Termo de pesquisa: "work-family conflict" AND -1 —45

"career management" AND "leadership positions" n n

Termo de pesquisa: "career progression" AND -~ -

“career management” AND "leadership positions" n=0 n-158

Termo de pesquisa: "work-family conflict" AND

“career management” AND "leadership positions" in n=1 n=38

"organizations"

Total de artigos n=2 n=376
N=378

Nota: Para todos os termos de pesquisa foram aplicados os seguintes critérios de inclusdo: publicados a partir de

2015; que contenham os idiomas portugués, inglés e espanhol; de revistas académicas; revistos por pares.

A pesquisa disponibilizou artigos ja alvo de pré-selecdo, seguindo os critérios de
inclusdo e exclusdo incorporaveis nas definicdes de pesquisa avancada das bases de
dados. Seguiu-se a fase de construcao da amostra, que obedece, em rigor, a aplicagdo de
todos os critérios de inclusdo e exclusdo, os quais, como afirma Kitchenmam (2004),
sustentam uma interpretacdo e uma classificacdo correta dos estudos. As diversas fases
de selecao de artigos, clarificada na Figura 1 (Diagrama Prisma), finalizou com 30
artigos da “EBSCO Discovery Service” e 1 da “Web Of Science”. Deste modo, a
presente meta-analise incide em 31 artigos que obedecem, em rigor, aos critérios

considerados fundamentais para dar resposta a questao de investigacao.
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Figura 1

Processo de selegdo tendo como base o Diagrama PRISMA

Registos identificados atraveés da pesquisa na base de dados (n=378)
N —_
= Registos identificados de bases
E de dados: (n=378)
E *  Registos duplicados removidos
= -EBSCO (n=376) (n=193)
é - Web Of Science (n=2)
- Qutras fontes (n=0)
—
— r Titulos excluidos (n=107)
Artigos depois dos duplicados | .
rigos Bp_?ls OS_ vp_Lcados Titulos nfo relacionados (n=356)
removidos (n=185) . . " " .
Tipo de documento (Revistes sistemdticas de literatura): (n=8)
Localizacio geografica (n=43)
¥
Registos Incluidos (n=78) — ™| Resumos nio relacionados (n=46)
E‘ |
- ¥
i eleci : (n=32 —
Registos selecionados (n=32) Registos excluidos (n=1)
Motivo 1: nfo se enquadrava
no tema em estudo
e
L J
[=]
S
= Artigos incluidos na revisio
B (n=31)

Nota: From: Page MJ, McKenzie JE, Bossuyt PM, Boutron |, Hoffmann TC, Mulrow CD, et al. The PRISMA 2020
statement: an updated guideline for reporting systematic reviews. BMJ 2021;372:n71. doi: 10.1136/bmj.n71

O Diagrama PRISMA resume a informagao relativa a pesquisa bibliografica e a
aplicagdo dos critérios de selecdo decorrentes do protocolo da MAQ. Analisando o
diagrama acima apresentado, foram encontrados 378 artigos a partir da utilizagdo das

bases de dados referidas. Destes, foram removidos 193 por se tratarem de artigos
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duplicados. Foram também excluidos 56 artigos cujo o titulo ndo estava relacionado com
o conflito entre trabalho e vida familiar, nem com trabalhadores com posi¢des de chefia.
Posteriormente, foram ainda removidos 51 artigos: 8 artigos que diziam respeito a
entrevistas e 43 artigos que ndo obedeciam ao critério de inclusdo relativo a area
geografica. Assim, o trabalho de investigacdo recaiu, inicialmente, sobre 78 artigos, cuja
primeira analise incidiu sobre os abstracts. Consequentemente, foram excluidos mais 46
artigos, dos quais os titulos pareciam apropriados, no entanto o resumo revelava o
contrario. Apos esta exclusdo, ficaram na amostra 32 artigos que foram escolhidos para a
leitura do texto integral. Destes 32 artigos, foi excluido 1 artigo pois ndo explicava a
influéncia do conflito trabalho e vida familiar na carreira dos trabalhadores em posigdes
de chefia. Finalmente, a amostra acabou com 31 artigos, artigos esses que foram
incluidos na MAQ.

Por conseguinte, para analisar a informacao recolhida recorreu-se a utilizagdo da
técnica de andlise de conteudo. Trata-se de um método que Bardin (2011, p. 47) define

como:

“um conjunto de técnicas de analise das comunica¢des visando a obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteido das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos

as condigdes de producdo/rececao (variaveis inferidas) destas mensagens”.

A escolha deste método de analise permite, segundo Chizzotti (2006),

entender de forma critica o sentido dos textos, bem como o “conteudo manifesto ou
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latente” e os significados explicitos ou ocultos. A técnica de analise de conteudo utilizada
distribui-se em trés etapas, seguindo Bardin (2011): a pré-analise, a exploragdao do
material e o tratamento, inferéncia e interpretagdo dos resultados. Acompanhando esta
divisdo, primeiramente, na pré-analise, foi realizada a “leitura flutuante” dos artigos, isto
¢, um primeiro contacto com o material em andlise, onde se organizaram e
sistematizaram as principais ideias. Posto isto, € ja na segunda fase, a exploragdao do
material, foi construida uma tabela (Tabela 2) que exibe as categorias dos artigos
utilizados, de modo a auxiliar na andlise da informagdo. Por fim, na terceira etapa,
procedeu-se ao tratamento, inferéncia e interpretacdo dos resultados, conduzindo a
atencao devida ao material utilizado, de forma a permitir dar resposta a questdo de
investigacdo. Tanto os temas definidos, como os artigos dos quais estes surgiram
encontram-se apresentados na Tabela 2. Na sec¢do seguinte serdo apresentados e

discutidos os temas e subtemas em maior detalhe.

Tabela 2

Identificacdo dos temas dos artigos incluidos na MAQ

Temas Artigos

“Do Career Demands and Career Choices Always Coincide? A Matching
Perspective Based on Career Anchors and Job Characteristics”

“Gender and leadership aspiration: The impact of work—life initiatives”

Aspetos gerais entre
trabalho, vida pessoal e~ “What keeps them going? Socio-cognitive entrepreneurial career continuance’
progressio na carreira

1

“Career resourcing and the process of professional emergence”

“Why Managerial Women are Less Happy Than Managerial Men”

O conflito entre “Barriers to Advancement of Female Faculty in Higher Education: An
trabalho e vida pessoal: ~Examination of Student Evaluations of Teaching, Work-Family Conflict and
problemas e propostas  Perceived Organizational Support”
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“Reconceptualizing What and How Women Negotiate for Career Advancement”

“Same job, different rewards: the gender pay gap among physicians in Italy”

“Gender paths in international careers: an approach centred on demands and
resources”

“Improving work-life policy and practice with an intersectionality lens”

“Retaining professionally employed new mothers: The importance of maternal
confidence and workplace support to their intent to stay”

“Gender Equality from a European Perspective: Myth and Reality”

“Toward a Family-Friendly Academy: HRD’s Role in Creating Healthy Work—
Life Cultural Change Interventions”

“Undermining Gender Equality: Female Attrition from Private Law Practice”

“Women’s Empowerment, Research, and Management: Their Contribution to
Social Sustainability”

“Work-life balance for women in stem leadership”

Implicagdes propostas
para a progressio na
carreira

“‘Opting Out’ or ‘Pushed Out’? Integrating Perspectives on Women’s Career
Equality for Gender Inclusion and Interventions”

“Claiming the corner office: female ceo careers and implications for leadership
development”

“No room at the top? A system dynamics view of the recursive consequences of
women’s underrepresentation in international assignments”

“Inclusion in the boardroom: The challenges C-Suite women faced and overcame
to operate at Board level”

“Preparing Industry Leaders: The Role of Doctoral Education and Early Career
Management Training in the Leadership Trajectories of Women STEM PhDs”

“A Model of Leadership Motivations, Error Management Culture, Leadership
Capacity, and Career Success”

“Predicting College Women’s Career Plans: Instrumentality, Work, and Family”
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“Rethinking the Impact of Organizational Sponsorship with Lacanian Theory”
“Senior Project Leadership Skills and Career Stallers: Analysis of Perception
Differences and Implications for Careers”

“Support for part-time work as a channel to female employment: the moderating
effects of national gender empowerment and labour market conditions”

“The Three-Legged Stool: Synthesizing and Extending Our Understanding of the
Career Advancement Facilitators of Persons With Disabilities in Leadership

Positions”

“Two sides of the same coin: The experiences of high-achieving women in the
Swedish workplace”

“Unlocking inhibitors to women’s expatriate careers: can job-related training
provide a key?”

“We are strong and we are resilient: Career experiences of women engineers”

“What influences professional women’s career advancement in construction?”
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Apresentacio e Discussao dos Resultados

Seguidamente, ¢ como forma de dar resposta a questdo de investigacao,

apresentam-se os resultados obtidos, tendo em consideracdo os temas, os subtemas e

defini¢des, complementadas com excertos exemplificativos dos artigos analisados.

Tabela 3

Processo de categorizagdo dos artigos incluidos na MAQ e apresentacdo de excertos exemplificativos

Temas Subtemas Definicoes Excertos Exemplificativos
“The mteraction effect of gander and work-lifs inthatives onleadsrship aspiration
O aumento das responsabilidades was positive, implying that wormen's leadership aspiration is more influenced by
profissionais e o alargamento do horanio work-life mitiatives. Char other hypothesis wlich states that work-hife imitiatives-
de trabalho tornam-se mais comums & regardless of gender-are positively related to leadsrship aspiration was supparted.
intarferem am munitos casos, na vida Henre, men's lsadership aspiration also was positively mflusnced by the availability
familizr. O conceito de conflito trabalhe-  of such initiatives. This study sugzests that by implementing work-life imitiatives,
familia teve 2 sua erizem nos anos &0 such as flexible work armangements, leaves of absence, or on-site child assistance,
Aumento das Surgiu como uma questdo predominante oIganmizations may encowags leaderzhip aspiration for both ganders. Ohr data show
razponsabilidades que afeta oz trabalhadorss, especialmante  that the mterachon effect of gander and work-lifs mitiatives was positively related to
profissionais as mnlheres profissionais. A maioria das  lzaderzhip aspiration, but this may particulardy hold true for women™ (Fritz & van

mulhares € desafiada a combinar papéis
profizsionzis e familiares. Por outro lado,
o conflito trabalho-familia surge davide
20 tempo e apolo inadequados para ganir
eficazmente o frabalko e 3 v2da
peszoas/familiar.

Enippanbarg, 2017, p. 1)

“The cognitive relationships between carser satisfiers and carser continuancs
intentions are soctally situated such that emotional support from fapaly changes these
relatiomships, especially when sxaminad between ovwners of family and nonfamily
buzsinessas” (Marshall, et al., 2019, p. 227,

Azpetos gerais entre
trabalho, vida pessoal
& progressio na
carreira

Progressiona

A progressio na carreira € definida como
2 acumulapdo derealizagdes (Teals ou
parcehidas) resultantes das expeniéncias
labeorais. O sueesso na carreita pode ser
classificado em sucesso da carreira
objetivo {ou sucesso extrinzeco) &
sucesso da carreira subjetivo (ou sucesso
intrimseco). A progressio na carrsira
configua-se como o aquilibno entre as
realizagdes quantificaveis da carreira
profizsional & o conjunto de expectativas
& valores subjetivos, que sio diferantes
para cada mdividuo 2 estio
intnnsscaments lizados a0 ssu projeto de

vida.

“Leadership aspiration 1z defined as the parsoml mterest for aclieving aleadership
position and the willmeness to accept the offer to work in such a position (Singer,
1991). In order to facilitate the integration batween work and family or domestic
responsibilities, “employess today are offered 2 wide range of work Life
armangements” {Den Dulk & de Ruijter, 2008, p. 1222, cit. porFritz & van
Enippanberg, 2017, p. 1)

“Entreprensurial carears encompass a host of career progression dilemmas influsneed
by stress, hinng employess, balmeing work and family, mamagims firm growth,
developing an orgamzational hismrchy, mamtaining contral of the venturs, succsssion
plamming, and business survival” Marshall, et al, 2019, p. 2290

“Ideas about carsers are evolving as societies transition toward new understandings of
multidirectional and fluid carser paths (Baruch, 2004; Lyons et al., 2015) and
dynamic global carssrs (Mciulty & Vance, 20017). We are also witnessmg an
expansion in the notion of caresr “success” (Kafe et al., 2018), with an mereasing
awaraess of the need to conzmder both subjectivist approaches to career success,
which consider how people feel about their work expenience, and objectivist
approaches, which emphasize outwardly visible manifestations of suecess (Dres,
2011; Kage etal., 2018).” (Flons et al., 2020, p.1).

“Barratt and Barratt (2011) noted, “Carzer prograssion for women academics to
higher levels 13 not in proportion to their represent ation within the profeszion” (p.
141). Despite women outmmbering men in the awardmg of PhDs, (Mason, 2011), the
Arademy remming 3 mostly male gendered institution (Wolfinger etal | 2008). This
creates a pafect storm for academic mothers, who are the hardest hit. In this articls,
we will use work-life and work—farily interchangeably, where “faruly™ and “life”
eszantially mem “nomwork” or everything outside of what we do for waork™ (Eversols
& Crovder, 2020,p. 2)
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0 conflite entre
trabalho e vida
pezsoal: problemas e
propostas

A mvestizagio ao nivel davida

profi ssional tem procurado explicar o
conflito a partir de multiplas abordagans
tzdricas, inclunds ateona dos limites, a
teona da companzagio, 2 teona dos
sisteras ecoldgiens, a teona da
identidade social 2 teoma da=
repercussdes. Os problemas mmerentes a
este eonflito s30: o stress familiar

“In the past 50 years, sigm fieant progress in women's equality has been made
warldwide. Westem countries, particulardy Ewropean countnes, have inplamentad
inmitiatives to attain a meore gender-balaeed workfores with the mtroduction of faraly
froendly policies, by trying to narrow the gender pay gap and by promoting women's
career progression. In academia howsver, fewear women reach top leadership
positions than those in the political arema. Thess findings suggest that academia neads
to carsfully evaluate why thess naw policies have not been vay effective. Inthis
NewraView, we report en the progress made in higher education, the shortcomings,

Problemas {inclumdo o srscs afetivo parental 2 and how new mitiatives hold great prommse for mnproving gander equality in acaderma
matnmomial, ansistia fammhiar 2 a around the globe™ (3alimas & Bagm, 2017, p. 7210
qualidade de vida famliar), tal como o
stress relacionado com o trabalho. Por “The nesative consaquence of this differential of gander-bassd characteristics 1z that
outro lado, atensio e a ansiedade davida  featwres associated to women are frequently undavalued in society” (Ventura et al |
familiar podam ter um impacto nesative 2021, p. 50
na capacidade de realizagio das
atividades laborais. Um outro problama “Work-life conflict 1= most challanging in the case of academic mothers, who face
refore-se ds desigualdades de género, professional career challenges in addition to work—
com as
Life conflict. Fagid orgamzational policies and non-supportive cultures papetuats the
problem, particulady when the faculty member iz an academic mother seekims
promotion and temurs” (Eversole & Crovwder, 2020, p. 1)
E\ld&lﬂ.ﬂﬂ 2 referirem que a5 diferencas “Wark-life eonfliet has been linked to many adverse health and work outeomss,
salariais entre homens & mulheres. including sleep, heart problams, depression, safaty, addiction, obesity, bunout,
tumever, well-baing, ensagement, and absentesiom (Kossek et al | 2014). The
problem is worse for working parents because of the added siress of child-care
responsibilities” (Barnett, 2004, eit. por Eversole & Crowader, 2020, p. 21
“The impact and comsequences from work—famaly conflict onfaculty caresrs will not
change without intervention (Ward & Wolf Wandel, 2016). Sevaal HRD and OD
. mterventions implementzd at the mdividual, departmental and mstitutional levels can
ﬂi';:‘ﬁ;? :‘;:’:ﬂ:‘;g;’ facilitate the necessary sohutions™ (O'Lauzhlin & BischofF, 2001, cit. por Eversole &
intarvengdes a nivel mdridual, Crovwder, 2020, p. 53
m@iﬂﬂﬁﬁ o ede,Individusl support for temurs track faculty includes using 3 support network and
de zpoto zocizl e familiar fz{:u]lzr.ma.is HED mt.en'enh.am :ur_.haz carssr developmant m.ltla?n'a: seeling out mentos, .md.
A ﬂl].llhEIE’S. o rerursn natvorkng (0 Lavshlin & Bischoff, 2001). Academic p.arenh who ma.kﬂ use of their
2 workshop, acerea da izuﬂdade e own support networks at home (2. 5., spousss’'parimers, fimds, other famuly
sdnerg, coﬁ sspecial en_foque o msic members), offen rely on this natwork during streszfinl times at the end of the semester
;.c:a.dér:llicc & na gestio da investizagio. or when mesting writing deadlines (O'Lavshlim & Bischoff, 2001 cit. por Eversole &
Propostas: O atores secia.i:dﬁ-'em reconhecer a5 Crovwaer, 2020, p. 3). “Departmental Suppont; Instihtional Support; Aecommodating
intervengées heres como atores-chave oz careziving nesds; Inereazing flesability™ (Bversale & Crovwader, 2020, pp. -7
dm.d.n'].dua;ﬂjg . i:::l,b::::lf: aﬂ;-::u?ii:ﬂpl::{dguiz ""l.’u'o{;h.h?p “Women Eﬂmpm\:&lm&nt: Rezponzible Fesearch and Imovation”: hMam
institucionais um ambisnte onde podam ter papéis de Tdeas” (Ventura et al, 2021, p. 3).

lidaranga. A avaliagio das carreiras deve
ser feita apenas com base naz
competéncias, zem qualquer lizagio zo
Eénaro. Promover a functonalidade
familiar, promover 2 flaxibilidade de
horarios, promaover 2 possibilidads ds
uma redugic do hordrio de trabalhe,
"wtilizagio controlada® do teletrabalha,
promover am reunides & conferéncias,
entre outraz possibilidades.

“Evaluation of caresrs shall be dons based only on compeatences, putting i blind
anything connscted to gander; Recrmting programs specifically for women that
promote labor remsertion following total or partial disenzagement from work due to
matemity should be available; & packaze of measurss to promote famaly
reconciliation: avold working during evenings whenever possible, promote scheduls
flesability, promote the possibality of a reduction of workms hours, “controlled use™
of teleworking, promote online mestings and comferences, and many other
possibilitiss; o promote work on goal-doven basizs instead of sirict timetables to
provide amuch more flexible emvironment that would allow for fairer women' men
competition”. To contribute to this end, some examples of suppert to the professional
carssr in sclence and m ressarch have emerged” ((Ventra et al., 2021, p. 13).
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As sudéncias dos estudos considemados
revelam que uma das maiores
unplicagdes na progressio da carrzira
pasza pelos preconceitos de gameras
eonflito trabalho-familia Muitas as
mulheres optam por desistir ou o

“Exidence 1z accumnulating that women remain vastly undarepresentadin leadership
and major institutions from business to polities n every country {Word Economic
Forum, 201 5). Women composs halfthe population, y et they constitute less than 3%
of CEO: and 19%; of corporate board mershers (Catalyst, 2013). Womean with similar
backsroumds compared to men are more likely to tum over and lezz likaly to advance
in the prestizions, fast-growing seience, teclmolozy, ensimeering, and mathematics
(STEM) field=" (Lubinzki, Benbow, & Eell, 2014, cit. por Kossek etal, 2016, p.2).

“Wormen's carser equality iz a multil =vel, multidisciplinary dynamic phenomenon that
reflacts the desres to which women compared to men, (a) have squal access to and
participation in carser opporhmities and (b) experience equal work and nonwerk

Implicagdes encluides de earsos de lid As outcomes: mmnsic (job, hife, fammly satizfaction) and extonsic (pay, promotions). It
difirengas de zi-.?era napmzruz.a.a;;' da mbgmgmd at the mdividual and mlle.di\:'e l(soci.dal: c-u:up.a..ti.oml:
2 o pr;comeitos ec-_; Fatores &ljrgamzat.onal: gml..lpj leu.alz. Ohteomes at mdl}sldual.md collec)t\n‘e 1&\'&}‘3 are
implicitos no canflite trabalho- familia interrelatsd, reflacting social comtextual effects™ (Koszek ot al. | 2016, p. 21
#lo implicage: 3 nivel global “While gender diversity in leadership has been shown to benefit organizations and
promote Imnovations, women continue to be undarepresanted in leadsrship positions
in the mdustry szetor” (Mainetal, 2022 p. 400).
“(ender Diferences in Attamment of Leadership Positions™ (Manet al., 2022, p.
4047
“When women are hatter represented across the firm, women banefit individually
{Josh, Som, & Fol 2013), as do orgamzations (Knshman & Park 20]3). Carser
equality entails lImbang coneepts mvolving carser, family, and gander bias, as thess
are often related” (Martines, Eddleston, & Veiga, 2002, cit. por Eossek et al., 2016, p.
Implicacies e 2
P“'P'Wtaf paraa ) to the ereation of 2 gender-supportive organizatioml cul hre, work environment,
pcrngr?eagao na and job design are ke to enhance women's perception of P-E fit and carser squality
carreira outeomes. Yet organizations place more responsibility onwomen to “fit m" rather
than creating “fit” for women Even when firms adopt policies to support women,
they are positioned as an “accommodation” framed within existing cultural
assmnptions rather than fimdarmental work redesien for gander equity™ (Bailyn, 2011,
Criagdo de uma cultra & clima cit. por Kasssk et al,, 2016, p. 6).
orEanmzacional assents naigmaldadede
Enero, confranando oz esteredtipos, “At the personal level, lmmited access to carser relevant experiences m chuldhood
pamitindo as mulheres serem agentes adolescence, and in organizations leads to ongoing himitations in aceess to resources
ativos nas suas carreiras como parte de throughout women's carsers (van Staversn, 2013). Certain behaviors typically
um processo de autoacsitagio, tendo ohserved more in women are also zaid to undermine their carser chances, such as
Propostaz capacidade para desempenhar cargos de dizinclimation to self-promots (Budworth & Mam, 20100, luniting volubility (12, the

lideranga, como parte de umprocesso de
autodes smvolviments sm que oz
comportamentos de lidemanga tanto
femuninos, comeo masculinos devem ssr
consideradas de igual moda.

time spent talking; Breseoll, 2011) and mwisillity {12, “states of exclusion” or
difference bacause of a lack of women m leadership roles; Stead, 2013, cat. por
Athanasopoulon et al, 2017, p. 317

“_.)meszace, the parsomal-level recommendations relate to intraorgam zational
HE practices to he pindividnal femals employees progress their carssrs, whereas the
policy-level recommendations relats to actions at the orgamzatiomal or mstitutional
level that may change the HR fizld and the opporhmities women have across
orgamzations and cultwes™ (Athanasopoulou et al., 2017, p. 14)7.

“MWarmaganent and Leadership Trinmg” (Manet al | 2022 p 403

“Rassarch fndings suggest that PhD program prepamation and mereaszsd access to
pofessiomal development opporhmities can help contribute to the enhancement of
womnen's pathways to leadership roles. Structural clanges in doctoral education
prepamation in mamazement skills and inereazes in ECMT opporhmities offered by
employers also have the potential to mersase the participation of STERM PhDs in
leadership roles in industy™ (Main etal., 2022, p. 400).
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Os excertos exemplificativos permitem uma compreensdao mais clara da selegcdo
de texto realizada nos artigos que integram a MAQ. A analise dos excertos proporcionou
um conhecimento baseado em evidéncias cientificas recentemente publicadas em relagao
ao fendbmeno em estudo, sendo este verificar “Como € que o conflito entre trabalho e vida

familiar influencia a progressao na carreira de trabalhadores em posicao de chefia?”.

Aspetos gerais entre trabalho, vida pessoal e progressiao na carreira

As evidéncias dos estudos considerados revelam que as exigéncias da vida
profissional influenciam a progressdo na carreira, particularmente nas mulheres. Um
numero crescente de estudos sobre o equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
revelam que o conflito trabalho-familia ¢ um fator impeditivo da progressdo na carreira,
bem como os efeitos das exigéncias inerentes ao trabalho e ao ambiente competitivo.

De acordo com Obrenovic et al. (2020), o equilibrio trabalho-vida ¢ um conceito
que inclui a dicotomia da prioridade trabalho (carreira e progressao) e o estilo de vida
pessoal e familiar (saude, prazer, lazer, funcionalidade familiar). Os mesmos autores
referem que o equilibrio entre o trabalho e vida pessoal pode ser um fator dissuasor da
progressao na carreira.

Por outro lado, o desempenho profissional e a saide mental dos individuos
aumentam quando a organizagdo encoraja o equilibrio trabalho-familia. Saber que um
trabalhador esté feliz equivale a um trabalhador mais produtivo e as organizacdes devem
empenhar-se ativamente na resolucdo dos conflitos entre trabalho e familia. Neste
sentido, torna-se essencial considerar os fatores geradores de contentamento psicoldgico

e os incitadores mais significativos de realizagdo profissional, ou seja, a incerteza, a
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insatisfacdo, a inseguranca e o conflito trabalho-familia sdo fatores responsaveis pelo
absentismo laboral, maior rotatividade, bem como menor bem-estar organizacional (Fritz
& van Knippenberg, 2017; Marshall, et al., 2019).

O estudo de Obrenovic et al. (2020) destaca os fatores de stress do conflito
trabalho-familia e sugere que estd diretamente ligado ao bem-estar psicoldgico dos
trabalhadores que, por sua vez, estdo relacionados com o desempenho laboral e
progressdo na carreira. Os mesmos autores consideram que continua a haver necessidade
de analisar o processo através do qual o bem-estar psicologico ¢ um fator preditor de
menor progressdo na carreira, em decorréncia do conflito trabalho-familia, algo que
retine consenso noutros estudos (Floris et al., 2020; Eversole & Crowder, 2020).

Os conflitos familiares sdo comuns e consequentes para os trabalhadores, para as
suas familias e organizagdes. A investigacdo revela claramente que assumir um papel de
chefia afeta negativamente a interface trabalho-familia, principalmente quando essas
fungdes sdo desempenhadas por mulheres, que sdao confrontadas com os desafios de
equilibrar o papel da sua maternidade (responsabilidades familia) com as exigéncias do
trabalho, dando origem ao denominado como conflito trabalho-familia. Conciliar as
exigencias do trabalho com os papéis familiares ¢ um desafio confrontando por muitos
trabalhadores, o que parecer resultar num conflito que leva ao stress € a uma elevada taxa
de rotatividade e baixa produtividade no local de trabalho (Fritz & van Knippenberg,

2017; Chen et al., 2021).
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O conflito entre trabalho e vida pessoal: problemas e propostas

Os estudos estimados na area sao unanimes a considerar que os conflitos trabalho-
familia s3o comuns entre os trabalhadores, homens e mulheres, mas com prevaléncia
para as mulheres. Estes conflitos manifestam-se pela desisténcia ao nivel da progressao
da carreira, disfuncionalidade familiar e aumento do stress relacionado com o trabalho ou
vice-versa. Outro problema diz respeito as exigéncias do cargo de chefia, algo que
mantém os trabalhadores com fun¢des de chefia mais afastados do que gostariam das
atividades familiares, ou seja, o tempo que dedicam ao trabalho impede-os de participar
igualmente em responsabilidades e atividades domésticas. Por outro lado, a tensdo e a
ansiedade da vida familiar podem ter um impacto negativo na capacidade de realizacao
das atividades laborais. Um outro problema refere-se as desigualdades de género, com as
evidéncias a referirem que existem diferengas salariais entre homens e mulheres (Salinas
& Bagni, 2017; Eversole & Crowder, 2020; Ventura et al., 2021).

Todavia, importa salientar que, embora a literatura encontre consistentemente
relacdes entre o controlo de horarios e o conflito da vida profissional e familiar, baseia-se
quase inteiramente em dados transversais, ou seja, os trabalhadores com cargos de chefia
a reportarem maior flexibilidade e controlo de horarios. Ainda assim, ndo diferem
sistematicamente de outros trabalhadores nas formas como o conflito trabalho-familia
afeta o seu bem-estar e, em alguns casos, a propria progressao na carreira.

A maioria dos estudos refere, em alguns aspetos, que a vida das mulheres
melhorou em termos laborais, pelo menos nas democracias afluentes, algo que lhes
permite gozar de mais liberdade pessoal e ganhar mais dinheiro hoje do que em qualquer

momento da historia. Ainda assim, em relagdo aos homens, as mulheres ainda sao

40



desfavorecidas social, econdmica e politicamente. A significativa sub-representacao das
mulheres em posi¢des de chefia mesmo nas sociedades mais avancadas ¢ discutida como
parte do problema da desigualdade (Brockmann et al., 2018; Eversole & Crowder, 2020).
O argumento ¢ que a promocao das mulheres ndo estd a acontecer porque as estruturas e
os seres humanos sao discriminatorios. A superagdo da sub-representacdo das mulheres
pode exigir percegdes mais profundas e mais proximas do bem-estar subjetivo das
mulheres com cargos de chefia, pois, como refere Brockmann et al. (2018), ha estudos a
demonstrar que as mulheres em posi¢ao de lideranca ndo estdo tao satisfeitas ou felizes
como os homens nas mesmas posi¢des. Além disso, ao contrario dos homens, a
satisfacdo de vida das mulheres ndo aumenta com a ocupag¢do de elevados cargos
executivos, mas sim com a conciliagcdo que podem estabelecer entre o trabalho e a vida
pessoal/familiar (Main et al., 2022).

Face a estes problemas, as propostas para a progressao na carreira, segundo as
evidéncias encontradas, passam pela criagdo de uma cultura e clima organizacional
assentes na igualdade de género, contrariando os esteredtipos. Isto permitird as mulheres
serem agentes ativos nas suas carreiras como parte de um processo de autoaceitagdo, com
capacidade para desempenhar cargos de lideranga, bem como parte de um processo de
autodesenvolvimento em que os comportamentos de lideranca tanto femininos, como
masculinos devem ser considerados de igual modo. Propde-se ainda contrariar os
comportamentos baseados no género como parte de um processo de autogestao para que
cada trabalhador, independentemente do género, possa desenvolver o seu estilo de
lideranca e progredir na carreira (Kossek et al., 2016; Athanasopoulou et al., 2017; Main

et al., 2022).
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Os estudos também revelam que ha trabalhadores que empregam uma variedade
de estratégias adaptativas para reduzir os conflitos trabalho-familia, como ¢ o caso da
desisténcia da vida profissional por parte de um dos membros do casal, por norma, a
mulher (Rao et al., 2021). Noutras circunstancias, um dos conjuges opta pela reducao das
horas de trabalho ou por trabalharem em turnos diferentes. Porém, como referem
Wolontis & Hoff (2018), estas estratégias reforcam frequentemente a desigualdade de
género, porque as mulheres sdo mais propensas a abandonar os empregos, a reduzir os
horarios de trabalho e a desistirem da sua progressao na carreira. Assim, consideram que
as mudancgas ao nivel das condi¢des e politicas no local de trabalho serao, sem duvida,
mais eficazes do que estas estratégias individuais para reduzir os conflitos trabalho-
familia e as desigualdades de género, numa tentativa de dar resposta aos dilemas
trabalho-familia. A corroborar, o estudo de Trzebiatowski et al. (2022) revela que as
mulheres lideres que ndo conseguem gerir a dupla ligagdo (vida familiar/profissional) e
que sdo discriminadas por questdes de género no local de trabalho podem enfrentar uma
reagdo negativa, ou seja, a perce¢ao de que o seu investimento profissional foi uma perda
de tempo, um esfor¢o em vao.

Num estudo anterior de Bastida et al. (2021), também ficou demonstrada a sub-
representacdo das mulheres em cargos de chefia, como resultado de um sistema
complexo de efeitos recorrentes que pde em risco o desenvolvimento profissional das
mulheres e prejudica, tanto a sua propria progressdo na carreira para a gestdo de topo,
como a vantagem competitiva das empresas e o crescimento internacional. As autoras
argumentam que as organizagdes tomam decisdes que contrariam os seus proprios

interesses num contexto global competitivo. Em primeiro lugar, estdo a limitar a sua
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reserva de talentos ao ndo considerarem candidatos do sexo feminino. Em segundo lugar,
estdo a perder a oportunidade fazer progredir as carreiras das mulheres.

Ao longo deste estudo, constatou-se que na discussdo das desigualdades de
género no trabalho, as palavras mais frequentes sdo ‘“as mulheres”, “a maioria das
mulheres”, “a maior parte das mulheres”, o que sugere a continua desigualdade de género
no contexto laboral. Como propostas também referem a criacdo de uma cultura e clima
organizacional assente na igualdade de género, contrariando os esteredtipos e, assim
permitindo as mulheres serem agentes ativos nas suas carreiras. Por um lado, como parte
de um processo de autoaceitagdo, onde as mulheres demonstram capacidade para
desempenhar cargos de lideranca, por outro lado, como parte de um processo de
autodesenvolvimento, em que os comportamentos de liderangca quer feminino, quer
masculino, devem ser considerados de igual modo (Athanasopoulou et al., 2017; Maurer
et al., 2017; Rao et al., 2021; Main et al., 2022). As mulheres continuam a estar sub-
representadas em posicdes de lideranca, em todo o mundo (Catalyst 2017; Grant
Thornton, 2017, cit. por Rao et al., 2021). Apesar de um grande nimero de mulheres
licenciadas e mulheres no mercado de trabalho, estas relatam ndo ser possivel progredir
nas suas carreiras a0 mesmo ritmo que os homens. A investigacdo tem indicado que a
diversidade de género contribui para um melhor desempenho organizacional e financeiro
e que as organizacdes com um maior numero de mulheres com cargos de chefia
apresentam um desempenho organizacional mais forte, bem como uma melhor
governacao empresarial (Badal & Harter, 2014; Carter & Wagner, 2011; Dawson et al.,
2013; Dezs6 & Ross, 2012; Joecks et al., 2013; Lee et al., 2015; Pellegrino et al., 2011,

cit. por Rao et al., 2021). No entanto, as mulheres continuam a enfrentar barreiras na
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progressao da carreira em organizacgdes a todos os niveis. Por conseguinte, estas tém de
apoiar mais as mulheres, a um nivel organizacional, através de programas de mentoria,
que permitam o desenvolvimento de estratégias com mais conhecimentos tedricos sobre
como as mulheres nos mais altos niveis de lideranga gerem o conflito trabalho-familia
em cenarios naturais. Assim, o seu estudo qualitativo, com uma amostra de 43 mulheres
diretoras em conselhos de administracdo de empresas nos EUA, oferece uma perspetiva
privilegiada das taticas de participacdo que as mulheres utilizam para gerir a dupla
vinculacdo em contextos dominados pelos homens. Os autores encontraram duas
caracteristicas exclusivas dos papéis consultivos - a exigéncia de que os conselheiros
possuam uma grande amplitude de conhecimentos e um constrangimento de tempo em
que os conselheiros se reinem com menos frequéncia com os seus pares - que sugerem
que as mulheres diretoras se adaptem e aprendam a participar nos conselhos de
administracdo com base no género. Registam seis taticas de participagdo, com base no
género, que atenuam as preocupacdes estereotipadas de que as mulheres parecem menos
competentes nos conselhos de administracdo. As mulheres diretoras utilizam
seletivamente taticas especificas de participagdo de género em detrimento de outras para
alcancar eficazmente os seus objetivos de participagdo, o que, por sua vez, as ajuda a

evitar reagdes adversas por ma gestao.

Analise Critica

Com a andlise dos 31 artigos incluidos na MAQ, percebeu-se que o conflito entre
trabalho e vida familiar pode afetar a progressdao na carreira. Um dos aspetos mais

notaveis do conflito entre o trabalho e a vida pessoal ¢ praticamente intrinseco a vida de
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um trabalhador com fun¢des de chefia. O conflito entre o trabalho ¢ a familia existe
quando os individuos ndo conseguem conciliar a vida pessoal e profissional, ou seja,
trata-se de um conflito entre trabalho e vida pessoal, que inclui o papel familiar. Os
conflitos trabalho-familia e trabalho-vida sdo formas de conflito entre as funcdes que
ocorrem quando a energia, o tempo, ou as exigéncias comportamentais da funcdo de
trabalho entram em conflito com as fung¢des da familia ou da vida pessoal. O conflito
trabalho-familia ¢ uma forma especifica de conflito trabalho-vida. Este tem uma
importancia crescente na sociedade, uma vez que tem consequéncias pertinentes para o
trabalho e resultados pessoais, tais como a produtividade, a rotatividade, o bem-estar
familiar e a saude. Este conflito ¢ ainda mais evidente no caso das mulheres. Os artigos
considerados mostram que as mulheres beneficiam individualmente, assim como as
organizagdes, com a igualdade na progressdo da carreira, o que implica desmistificar os
conceitos que envolvem a progressdo na carreira, familia e preconceitos de género, pois
estes estdo frequentemente relacionados. Assim, uma das propostas passa por contrariar
os comportamentos baseados no género como parte de um processo de autogestdo para
que cada trabalhador, independentemente do género, possa desenvolver o seu estilo de
lideranga e progredir na carreira. E de igual modo importante alterar-se a cultura e os
valores organizacionais, no que diz respeito as politicas orientadas para a familia, o que
podera ser igualmente vantajoso para as proprias organizagoes.

Quando o trabalho tem prioridade sobre a familia, emerge um tipo de conflito nos
trabalhadores, sobretudo por parte daqueles que desempenham funcdes de chefia, uma
vez que estdo mais empenhados nas suas responsabilidades de trabalho, relegando para

segundo plano as responsabilidades familiares. As mudancas organizacionais aumentam
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a carga de trabalho e o stress laboral, o que resulta em conflito com a vida familiar. A
entrada das mulheres na for¢a de trabalho ¢ maior em nimero do que em qualquer outra
época da histdria, todavia, o problema mais evidente reside no esfor¢o para conciliar a
vida profissional com a vida familiar e vice-versa. Num numero crescente de familias
com rendimentos duplos, os trabalhadores de ambos os sexos tém de fazer
“malabarismos” com a vida profissional ¢ as responsabilidades familiares que, outrora,
eram geridas apenas pela mulher. Quando as responsabilidades familiares se tornam um
obstaculo a realizagdo eficaz do trabalho e a propria progressdo na carreira, o conflito
trabalho-familia torna-se ainda mais evidente. Muitos fatores parecem contribuir para
intensificar a interferéncia da familia no trabalho, o que inclui, principalmente, as
responsabilidades familiares, como os cuidados a criancas e idosos. O conflito entre o
trabalho e a familia esta a tornar-se numa crise quer para a familia e para a vida pessoal,
quer para as organizagdes.

No passado, o equilibrio entre o trabalho e a vida familiar era visto como a
principal questdo para as mulheres trabalhadoras. Assim, a parentalidade ndo tinha tanto
impacto no trabalho dos homens e, por conseguinte, ndo gerava qualquer conflito entre
trabalho e vida pessoal. Os estudos considerados na presente MAQ sugerem que existe
uma diferenca significativa no numero de preditores para o conflito trabalho-familia
entre as mulheres trabalhadoras, do que propriamente nos homens trabalhadores. Isto
deve-se essencialmente aos estereotipos da diferenca de género, que levam muitas
mulheres a abandonar os seus projetos de vida profissional em prol da vida familiar.
Assim, é fundamental criar-se uma cultura e clima organizacional fundamentadas na

igualdade de género, possibilitando as mulheres progredirem na sua carreira.
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Os resultados deste estudo oferecem sugestdes para melhorar a satisfagdo no
trabalho através do equilibrio entre a vida profissional e familiar, o que leva a sugerir que
seja considerada a elaboracao de diretrizes a fim de assegurar que o trabalho nao afete a
vida familiar e pessoal dos trabalhadores com fung¢des de chefia, bem como a sua

progressao na carreira.

47



Conclusao

A partir desta meta-andlise qualitativa, o presente estudo procurou dar resposta a
seguinte questdo de investigacao: “Como ¢ que o conflito entre trabalho e vida familiar
influencia a progressdo na carreira de trabalhadores em posicao de chefia?”, tendo-se
constatado que esta tematica ¢ uma realidade a nivel mundial, que despoleta stress
familiar e stress relacionado com o trabalho. A tensdo e a ansiedade da vida familiar t€ém
um impacto negativo na capacidade de realizacdo das atividades laborais. Um outro
problema detetado diz respeito as desigualdades de género, com as evidéncias a referirem
que a diferencga salarial entre homens e mulheres ainda ¢ uma realidade bastante presente.
Isto leva a que, muitas vezes, as mulheres sejam excluidas de cargos de lideranca ou
optem por desistir dos seus projetos de vida profissionais. As diferencas de género na
progressao da carreira, os preconceitos € os fatores implicitos no conflito trabalho-familia
sdo problemas inerentes a progressao na carreira.

Face a estas repercussdes, a literatura atual sugere que os gestores podem
aumentar a flexibilidade em relagdo as horas de trabalho dos seus trabalhadores e os
trabalhadores podem reduzir a quantidade de tempo que se espera que passem no
trabalho, dando também prioridade a vida familiar, independentemente do género. E
necessaria uma gestdo de apoio para minimizar o conflito entre o trabalho e a familia. A
gestdo de topo deve compreender a importancia do equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal e o seu efeito adverso na satisfagdo no trabalho. Sdo necessarias diferentes
politicas e estratégias para as pessoas em diferentes tipos de trabalho e em diferentes
fases da sua carreira. Como um dos maiores empregadores de qualquer pais, o Governo

deve exigir a introdu¢do de politicas apropriadas na area do equilibrio entre vida
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profissional e vida pessoal/familiar (Wolontis & Hoff, 2018; Rao et al., 2021; Bastida et
al., 2021; Trzebiatowski et al., 2022).

O conflito entre trabalho e familia tem ganho muita atencdo em muitas
organizacdes em todo o mundo e os trabalhadores vivenciam conflitos relacionados com
o trabalho e com a familia, devido a mudanca da dinamica no local de trabalho. Os
dominios trabalho e familia sdo as duas esferas importantes da vida de um individuo,
pelo que a gestdo de ambas requer muito tempo e energia (Ventura et al., 2021).
Contudo, se o trabalho e o papel da familia ndo forem bem equilibrados, pode aumentar
os conflitos interpessoais e intrapessoais na organizacao, resultando no conflito trabalho-
familia, diminuindo, assim, o compromisso dos trabalhadores e a progressdo na carreira
(Kossek et al., 2016; Main et al., 2022).

Face a estas evidéncias, pode dizer-se que um dos contributos mais positivos
deste trabalho consiste no refor¢o da relagdo entre os recursos humanos e a pratica com
base em evidéncias cientificas, ou seja, a concretizacdo de revisdes sistematicas de
literatura promove o desenvolvimento das capacidades de investigacdo, pois a procura
sistematica de estudos ajuda a clarificar o que foi feito na area e como os resultados da
revisao se situam nas evidéncias relevantes. A elaboragdo de uma revisao sistematica da
literatura fornece uma maneira de avaliar o nivel de qualidade e a magnitude das
evidéncias existentes sobre uma questdo ou uma area de conveniéncia. Para além disso,
faculta um nivel de compreensdo mais amplo e preciso do fendmeno em estudo,
contribuindo para a futura pratica profissional, mais concretamente, para se criar politicas

de recursos humanos que possam minimizar o conflito trabalho-familia.
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