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Resumo 

 
O presente trabalho tem como propósito compreender a influência do conflito 

entre trabalho e vida familiar na carreira de trabalhadores em posição de chefia. De 

forma a dar resposta à questão de investigação, a escolha metodológica recaiu sobre a 

Meta Análise Qualitativa (MAQ), uma vez que a literatura apresenta ainda resultados 

imprecisos nesta temática. À vista disso, foi possível reunir, sintetizar e interpretar os 

resultados de estudos primários publicados a partir de 2015. A MAQ incluiu uma 

amostra total de 31 artigos, selecionados após o rigoroso cumprimento do protocolo da 

MAQ, tendo recorrido à técnica de análise de conteúdo para estudar, de forma detalhada, 

a informação dos artigos selecionados. Os resultados revelam que o conflito tem uma 

importância crescente na sociedade, uma vez que apresenta consequências significativas 

tanto no ambiente profissional como pessoal, manifestando resultados ao nível da saúde, 

produtividade, rotatividade e bem-estar familiar. Quando o trabalho tem prioridade sobre 

a família, emerge conflito nos trabalhadores, sobretudo por parte daqueles que 

desempenham funções de chefia. Tendo em conta que estes estão mais empenhados nas 

suas responsabilidades de trabalho, acabam por colocar em segundo plano as 

responsabilidades familiares. Os problemas inerentes a este conflito são o stress familiar 

(incluindo o stress afetivo parental e matrimonial, angústia familiar e a qualidade de vida 

familiar), bem como o stress relacionado com o trabalho, levando ao desleixo no que diz 

respeito à progressão na carreira.   

 

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

leadership positions; organizations 
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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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Introdução 

 
O conflito trabalho-família é geralmente definido como uma forma de conflito 

interprofissional, em que as pressões de papéis dos domínios trabalho e família são 

mutuamente incompatíveis em algum aspeto ou momento (Hsu, 2011). Mais 

especificamente, a participação no trabalho (família) torna-se mais difícil em virtude da 

participação na família (trabalho) (Hsu, 2011; Greenhaus e Beutell,1985). Estudos 

anteriores realizados em vários países com diferentes grupos culturais mostraram que os 

trabalhadores experienciam conflitos entre o trabalho-família tendo, dessa forma, as 

organizações de se adaptar e lidar com as consequências deste tipo de conflito. Em 

particular, estudos realizados por Beutell (2010); Choi e Kim (2012) e Rathi e Barath 

(2013) mostram que o conflito trabalho-família está ligado ao aumento das intenções de 

rotatividade dos trabalhadores, redução da satisfação profissional, baixa produtividade 

dos trabalhadores e desistência da progressão na carreira.  

Os trabalhadores de muitas organizações em todo o mundo vivem o conflito entre 

trabalho-família devido à dinâmica na mudança do ambiente de trabalho e à natureza 

competitiva das organizações. Nestas condições, as pressões sentidas pelo trabalhador 

que resultam dos diferentes papéis que ocupa nos domínios trabalho e família serão 

mutuamente incompatíveis em algum aspeto.  

As pressões sentidas pelos trabalhadores decorrem, em parte, da natureza 

competitiva das organizações. 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 âmbito 

laboral. As expectativas da sociedade encorajam tal visão, sendo o trabalho considerado 
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uma virtude. Na conceção marxista do trabalho no capitalismo, em troca de remuneração, 

o trabalhador fornece o seu trabalho de alguma forma (não necessariamente física). Na 

realidade, nesta perspetiva, o trabalho feito por remuneração também implica a 

progressão na carreira, trabalho em rede e capital social. Assume-se o conceito de valor 

de troca de Marx como útil para definir o valor do trabalho onde os bens ou serviços 

podem ser mais transparentes. No trabalho assalariado do sistema capitalista, o 

trabalhador proporciona o seu trabalho para fins de ganho capitalista e é (tipicamente) 

compensado com salário; o dinheiro, não tendo qualquer valor inerente, tem este valor de 

troca. Uma mercadoria ou serviço fornecido em troca de uma mercadoria ou serviço 

diferente tem um valor de troca; é isto que determina exatamente o valor do trabalho de 

alguém numa dada sociedade, não baseado em algum valor intrínseco dos frutos do seu 

trabalho, mas no valor que lhe é atribuído no nosso sistema capitalista, o que gera 

conflito entre o trabalho e a família, sendo este endémico e resultante das relações de 

trabalho existentes nas sociedades capitalistas (Isfianadewi & Noordyani, 2019). 

Greenhaus e Beutell (1985) consideram que, em situação de conflito trabalho-

família, o engagement no trabalho torna-se mais difícil devido às exigências da vida 

familiar. Os mesmos autores explicam o conflito trabalho-família tendo por base três 

domínios específicos: o conflito baseado no tempo, o conflito baseado na tensão e o 

conflito baseado no comportamento. O primeiro resulta em conflito familiar porque o 

trabalhador não usufrui de tempo suficiente para atender às necessidades familiares; o 

segundo, acontece quando as exigências e tensões do trabalho afetam negativamente a 

qualidade da vida familiar de um trabalhador; o terceiro é resultante da incompatibilidade 

entre as exigências 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 família, tendo revelado repercussões para a qualidade de vida 

no trabalho e para a eficácia organizacional. O rápido desenvolvimento da economia e da 

sociedade resultou num aumento não só da concorrência no local de trabalho, mas 

também do conflito trabalho-família. Os investigadores acreditam que este conflito é uma 

forma de conflito de papéis. Quando aumenta o stress do trabalho aumenta também o 

stress da família, em outros termos, os papéis de trabalho tornam os papéis familiares 

mais difíceis, surgindo assim um conflito entre trabalho e família (Li et al., 2022).  

O conflito entre trabalho e vida familiar tem sido subdividido em dois tipos: 

conflito trabalho-família e conflito família-trabalho. Uma meta-análise revela que o 

impacto do conflito trabalho-família é muito maior do que o do conflito família-trabalho, 

levando a uma menor satisfação profissional e à desistência da progressão na carreira 

(Amstad et al., 2011). A maioria da investigação sobre o conflito trabalho-família 

enfatiza a ideia de que este tem um impacto a nível emocional do trabalhador, causando, 

assim, desvantagens para as organizações devido ao absentismo e à diminuição da 

produtividade.  

Após demonstrar-se o quanto pode ser relevante a problemática do conflito 

trabalho-família para os trabalhadores em posição de chefia, procura-se entender de que 

forma a literatura tem tratado este tema e em que medida é que o conflito trabalho-

família influencia a carreira destes trabalhadores através de uma meta análise qualitativa. 

Para uma meta análise qualitativa é indispensável formular uma questão de investigação, 

que deve ser adequada para se poder procurar as evidências relevantes. Formular uma 

questão de investigação requer o enquadramento com a literatura disponível. Esta serve 
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de guia para muitos aspetos durante o processo de revisão, que inclui a determinação de 

critérios de elegibilidade, estudos de pesquisa, recolha de dados para os estudos incluídos 

e apresentação dos resultados. Assim, para a presente revisão sistemática da literatura, 

formulou-se a seguinte questão de investigação: “Como é que o conflito entre trabalho e 

vida familiar influencia a progressão na carreira de trabalhadores em posição de chefia?”. 

Em termos estruturais, este trabalho divide-se em quatro secções principais. Na 

primeira é apresentado o enquadramento teórico, como forma de contextualizar a 

problemática em estudo, ou seja, onde se dá a conhecer o estado da arte que 

contextualiza o fenómeno em estudo. Na segunda secção apresentam-se os processos 

metodológicos subjacentes à revisão sistemática da literatura. Após a análise dos artigos 

com base no método de análise do conteúdo, apresenta-se e discute-se a informação dos 

artigos incluídos na revisão sistemática da literatura. Segue-se uma análise crítica dos 

resultados obtidos e, por fim, expõem-se as mais relevantes conclusões do estudo.
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Enquadramento Teórico 

 

1. Conflito Trabalho Família  

 
A conciliação entre vida de trabalho e vida pessoal tem sido discutida à luz de 

duas perspetivas contrastantes: a do equilíbrio e a do conflito. De acordo com Pinto 

(2000), o interesse relativamente a esta temática tem aumentado devido às consequências 

e impactos que resultam da falta de equilíbrio entre os dois domínios, pessoal e 

profissional.  

Numa das perspetivas estamos perante o equilíbrio entre trabalho e família que, 

segundo Wheatley (2012), pode ser definido como a capacidade que os indivíduos 

possuem para combinar o trabalho e as responsabilidades domésticas, de forma a serem 

bem-sucedidos. Nos últimos anos, o interesse dos investigadores no tema conciliação 

entre a vida pessoal e profissional tem produzido evidências. A consubstanciar estes 

pressupostos, temos, a título de exemplo, alguns mecanismos que promovem o 

equilíbrio, nomeadamente, responsabilidade social das empresas, realização pessoal e/ou 

profissional, práticas de gestão de recursos humanos, entre outros (Robbins, 2003; 

Guerreiro et al., 2006; Leite, 2006; Seiwert & Cooper, 2008; Morgan, 2009). 

Sob outra perspetiva da conciliação, Greenhaus e Beutell (1985), referenciados 

por Byron (2005), definiram o conflito trabalho-família como uma forma especial de 

conflito interprofissional que surge quando existem exigências incompatíveis entre o 

trabalho e os papéis familiares, mais especificamente, quando os indivíduos não 

conseguem articular os momentos da vida pessoal e profissional. Este conflito é 

justificado pela sua ação bidirecional (Burke, 1988; Greenhaus & Beutell, 1985; Thomas 

& Ganster, 1995), isto é, por vezes são os afazeres e o contexto profissional que se 
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intrometem no seio da vida pessoal e, noutras ocasiões, será o assumir de um conjunto de 

atividades familiares que podem perturbar o contexto de trabalho.  

A competição no desempenho de múltiplos papéis não é compatível. Por 

conseguinte, ocorrem conflitos entre os dois domínios, cujas consequências se refletem 

quer a nível da organização, quer no papel da vida familiar. Tal conflito de papéis, muitas 

vezes, conduz à desilusão, insatisfação profissional, stress relacionado com o trabalho e 

com a vida familiar, baixo padrão de desempenho profissional e não cumprimento dos 

objetivos organizacionais. Por conseguinte, se o foco estiver na sociedade em geral, o 

impacto negativo do conflito poderá revelar efeitos mais abrangentes, sob a forma de 

padrões de desempenho inferiores, qualidade inferior dos bens e serviços e um 

sentimento crescente de conflito interpessoal dos trabalhadores. Por sua vez, em contexto 

organizacional, o impacto do conflito trabalho-família tem sido discutido como 

prejudicial para a produtividade dos trabalhadores e desempenho profissional, 

conduzindo à rotatividade dos trabalhadores, à angústia psicológica e à insatisfação com 

a vida. 

Ainda que numa primeira instância pareçam semelhantes, a verdade é que os 

termos “conflito trabalho vida” e “conflito trabalho família” apresentam algumas 

separações, sendo o primeiro uma extensão do segundo. O conflito entre trabalho e vida 

pessoal inclui o papel familiar, as amizades, a educação, voluntariado, religião, entre 

outros (Kossek, 2016), ao mesmo tempo que o conflito entre trabalho e família diz 

respeito apenas ao que envolve o seio familiar. Nesta pesquisa, o interesse recai no termo 

conflito trabalho família, especificando, assim, a procura de informação. 
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1.1. Consequências do Conflito 
 

O conflito trabalho-família tem sido apontado como um obstáculo para a 

sociedade atual dado que vários indivíduos referem que o trabalho interfere nos seus 

deveres familiares (Glavin & Schieman, 2012). Nesse sentido, este conflito tem 

implicações no bem-estar dos trabalhadores, bem como no seu desempenho profissional. 

Segundo Eby et al. (2005), os aspetos físicos e psicológicos são alguns dos impactos do 

conflito trabalho-família, nos quais estão abrangidos efeitos como depressão, ansiedade, 

stress, mudanças repentinas de humor e hipertensão.  

O conflito trabalho-família, sendo uma forma de conflito de papéis em que as 

exigências do trabalho e da família não podem ser niveladas de forma harmoniosa, afeta 

negativamente os indivíduos, resultando na exaustão emocional que, em última análise, 

conduz ao burnout, interferindo significativamente no bem-estar psicológico (Eynde et 

al., 2020). Nessa perspetiva, e em conformidade com os mesmos autores, o apoio social 

pode ajudar a reduzir a experiência stressante causada pelo conflito trabalho-família e 

melhorar o bem-holístico dos trabalhadores.  

Com base num estudo orientado por Dias (2011), onde incluiu a participação de 

143 trabalhadores portugueses, foi possível identificar que o conflito entre trabalho e 

família está negativamente relacionado com o bem-estar do indivíduo. Compreendeu-se 

também que quanto maior for este conflito, menor será o bem-estar da pessoa, 

conduzindo a uma diminuição da sua satisfação perante a vida. O conflito entre trabalho 

e vida pessoal tem consequências nefastas para o bem-estar físico/psicológico dos 

indivíduos (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 já foi explicado anteriormente, 

Piotrkowski (1979) justifica o conflito sugerindo que quando um indivíduo trabalha 

muitas horas durante o dia, é expectável que não tenha muita energia quando chega a 

casa, perturbando o tempo de qualidade que poderia ter com a sua família. Assim, o 

conflito entre trabalho e vida pessoal particulariza-se por ter como fundamento o tempo, 

a pressão/exigências e o comportamento (Greenhaus & Beutell, 1985). Se nos referirmos 

ao conflito sustentado pelo tempo, salienta-se a necessidade de gerir o período de tempo 

que despendemos num certo campo, que, por sua vez, não está a ser gasto no outro. 

Conseguimos encontrar exemplos disto mesmo, quando existe um alto grau de 

absentismo por questões pessoais, ou então, quando se ultrapassa as horas de trabalho 

que estão fixadas.  

Por sua vez, o conflito com base na pressão ou nas exigências manifesta-se 

quando o indivíduo apresenta sinais de irritabilidade e cansaço, impedindo uma correta 

gestão dos recursos. A título de exemplo, temos o facto de os pais não conseguirem 

dormir o suficiente por causa dos filhos, algo que prejudica o seu desempenho no 

trabalho, ao mesmo tempo que, na outra linha, uma elevada ansiedade no trabalho, 

possivelmente, prejudicará as atitudes do indivíduo perante a família. Por conseguinte, a 

pessoa não consegue realizar as tarefas que lhe são destinadas de um dos domínios, por 

ter uma exigência acrescida do outro campo. 

 Já no que diz respeito ao comportamento, segundo Greenhaus e Beutell (1985), o 

conflito existe quando o indivíduo realça complicações no ajuste entre o que é esperado 

de si e o seu comportamento real. Isto acontece, por exemplo, quando a pessoa 

desempenha uma função no contexto militar, que representa, de certa forma, autoridade e 
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violência, porém, no contexto familiar a mesma atitude não é esperada, devendo optar 

por um comportamento mais calmo e afetivo. Este equilíbrio não é comum a todos e 

depende muito do valor que cada individuo dá a cada domínio, profissional ou pessoal. 

Os investigadores têm, cada vez mais, relacionado o conflito entre a vida pessoal 

e profissional com o fator da progressão na carreira (Martins et al., 2002; Powell & 

Mainiero, 1992). De acordo com Bilhim (2002), a gestão de carreiras, uma das várias 

técnicas de gestão de Recursos Humanos, facilita a perceção do vínculo entre a pessoa 

individual, o trabalho que a mesma desempenha e as várias organizações pelas quais o 

indivíduo vai passando. A pressão para progredir na carreira poderá ser um fator preditor 

do conflito trabalho-família. O conflito trabalho-família emerge, assim, a partir de 

pressões simultâneas dos domínios do trabalho e da família que são em alguns 

incompatíveis. 

 

2. Progressão na Carreira  

 
Com origem no início do século XX, a palavra carreira surge do interesse das 

empresas em garantir oportunidades iguais a todos os seus trabalhadores (Brown, 2003; 

2006). Devido à grande variedade de perspetivas teóricas associadas, este conceito é 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 conexão entre o indivíduo e a organização, procurando 

harmonizar e garantir um equilíbrio entre os interesses individuais e as necessidades da 

organização (Adekola, 2011; Baruch, 2004a). Só assim, unindo em conformidade estes 

dois pontos, se consegue perspetivar um avanço 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 indivíduo, seja 

esta numa ou mais organizações, na qual tem de existir uma conciliação de papéis do 

indivíduo e da organização, bem como um conjunto de atividades e funções que fazem 

parte de todo o percurso. A progressão na carreira é apresentada por London e Stumph 

(1982, p.100), como “as sequências de posições ocupadas e de trabalhos realizados 

durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estágios e ocorrências de 

transições que refletem necessidades, motivos e aspirações individuais, expectativas e 

imposições da organização e sociedade”. 

A carreira, como a conhecemos, tem vários períodos e conseguimos evidenciar 

diversos autores que ao longo dos anos apresentaram modelos sobre a existência de fases. 

Tendo em conta as faixas etárias mais comuns no processo de progressão na carreira, 

apresentamos o modelo de Paul Evans (1986) que expõe três fases de carreira: Fase de 

Exploração, Fase de Consolidação e Fase de Manutenção.  

Segundo Evans (1986), a Fase de Exploração ocorre quando as pessoas estão num 

estádio inicial, ainda a desenvolver as competências 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 é importante para que os indivíduos consigam entender quais os tipos de 

profissionais em que se querem tornar. Para Evans (1986), o modo como os 

colaboradores são integrados na organização vai influenciar muito o seu desempenho. É 

importante que se consiga delegar funções, principalmente as que exijam um esforço 

adicional por parte dos trabalhadores, para que estes se sintam motivados, integrados e 
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que ganhem gosto pela função desempenhada. O estudo revela a importância da mudança 

de tarefa dos indivíduos, preferencialmente a cada 2 anos, para que estes consigam ter 

uma perceção mais alargada e experienciar diferentes áreas e tarefas da empresa. 

Posteriormente, com indivíduos entre os 30 e os 40 anos de idade, ocorre a Fase 

de Consolidação. Segundo Evans (1986), neste período, os indivíduos estão mais focados 

na progressão da carreira e na sua família, sendo, por isso, bastante provável que ocorram 

conflitos de interesses. Isto deve-se ao facto de as pessoas quererem evoluir e agarrar 

oportunidades como é o caso da expatriação, mas ao mesmo tempo ficam desmotivados 

por estarem afastados da família. É essencial que exista rotatividade no posto de trabalho, 

de forma a manter os trabalhadores desafiados e interessados, para não caírem na rotina. 

Em último, mas não menos importante, temos a Fase da Manutenção que, de 

acordo com Evans (1986) representa a fase da carreira na qual os trabalhadores já 

alcançaram grandes feitos profissionais e competências imprescindíveis. Uma das 

dificuldades sentidas nesta etapa é o facto de se sentir, tanto por parte das organizações 

como de algumas pessoas, que este é um momento sinónimo de estagnação no que diz 

respeito à evolução da carreira. Segundo Paul Evans (1986), após os 45 anos de idade, 

algumas pessoas ainda se sentem capazes e com vontade de progredir. Com isto, 

sentindo-se desvalorizados, grande parte dos indivíduos, neste período, procura 

atividades fora da organização para que, dessa forma, possa conseguir alimentar o gosto 

por um trabalho que já não encontra na organização, tal como se existisse uma busca pela 

novidade.  

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

oportunidades oferecidas pela organização é condição para um planeamento de carreira 
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ajustado. Neste sentido, Durai (2010) apresenta quatro métodos distintos da forma como 

o indivíduo 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 evolução 

através da promoção, ou seja, um movimento vertical no qual o indivíduo vai subindo de 

níveis de formação, com o objetivo de evoluir na empresa até chegar ao topo. Assim, 

tendo em conta a hierarquia da organização, o trabalhador sobe para uma categoria 

imediatamente superior à sua categoria atual.  

No Percurso de Capacidades Bifacetadas, o indivíduo escolhe se pretende ser 

promovido para um cargo com mais responsabilidades e remunerações, mas sem subir 

para uma posição de chefia ou se, por sua vez, prefere ser promovido para um cargo de 

chefia que inclui também mais aptidões e deveres.  

No Percurso Lateral há uma preocupação das organizações em oferecer condições 

de modo a que os trabalhadores possam estar intrinsecamente satisfeitos. Ainda que, na 

maior parte das vezes não venha associado a um aumento remuneratório, este percurso 

promove o multitasking como forma de contrariar a monotonia. Ao realizarem um maior 

número de tarefas, as pessoas vão sentir-se mais dedicadas e realmente úteis para a 

empresa, o que ajuda a combater a insatisfação dos funcionários.  

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 experiências 

profissionais e demonstrar aptidões de multitasking. Desta forma, vai ser garantido à 

empresa um funcionário com uma performance acima do normal e que merece ser 

promovido.  
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Ainda que este tema já apresente investigações antigas, a verdade é que, tal como 

referem Hauw e Greenhaus (2015), só há bem pouco tempo é que os investigadores 

identificaram como importante o fator da vida pessoal e familiar no decorrer da carreira 

dos indivíduos. Neste sentido, para Greenhaus e Kossek (2014), é importante que as 

carreiras atuais incorporem uma visão de “trabalho-casa”, que permita analisar a 

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

 

3. Trabalhadores com Posições 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 esforço quando comparados com outros. A gestão de pessoas 

numa organização obriga a que direcionemos a nossa atenção para diversos fatores, 

(Sirén et al., 2018) tais como, o desenvolvimento da aptidão para liderar, a motivação 

que se exerce perante os funcionários, a capacidade de tomar decisões e enfrentar as 

mesmas e a habilidade para entender aquilo que os rodeia. 

Como todas as funções, 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 influência associados ao cargo, a possibilidade de se sentirem 

concretizados a nível profissional e as recompensas monetárias mais elevadas. Segundo 

Abele et al. (2015), por outro lado, e referindo os aspetos negativos, os indivíduos 

enfrentam diversas dificuldades, nomeadamente, o peso associado ao cargo que 

assumem, o stress, os desafios relacionados com a gestão do tempo (algo que está, de 

forma implícita, associada ao conflito trabalho-família) e as relações 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 são dois 

elementos que se afetam mutuamente. O conflito trabalho-família ocorre quando as 

atividades laborais impedem o desempenho das responsabilidades familiares. Estudos 

realizados na área indicam a forte relação entre o trabalho e a família, bem como o frágil 

equilíbrio entre eles (Namasivayam & Mount, 2016; Mary & Ramesh, 2020). Zhao et al. 

(2011) realizaram um estudo sobre gestores de vendas de hotéis no Pearl River Delta of 

China e verificaram que o conflito trabalho-família teve impactos diretos e indiretos na 

vida do trabalhador e na satisfação profissional. Verificou-se que os trabalhadores com 

posição de chefia e bom estatuto social sacrificavam a sua família para manter o cargo. 

Face ao exposto, e numa tentativa de se facilitar a gestão dos colaboradores entre 

a vida pessoal e profissional, as empresas tiveram a capacidade de tomar diligências para 

garantir o equilíbrio destes dois domínios (Grady et al., 2008; McCarthy, 2004). Estas 

iniciativas foram definidas por Cascio (2000) como sendo “quaisquer benefícios 

patrocinados pelo empregador ou condições de trabalho que ajudem os empregados a 

conciliar as dificuldades pessoais e profissionais”. As práticas de equilíbrio pretendem 

ser uma ajuda para os trabalhadores, assim como também para a própria empresa, dado 

que, consequentemente, vem melhorar os negócios da mesma. Como outros tipos de 

benefícios podemos incluir o aumento da produtividade, a redução das taxas de 

absentismo e a maior motivação dos trabalhadores (Empregadores para o Trabalho 

Balanço de vida, 2006). Para John Monks (2001), através deste equilíbrio, a empresa fica 

mais perto de alcançar um resultado ganha-ganha, benéfico tanto para os colaboradores 

como para a empresa. 
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Em suma, os resultados da investigação empírica revelam que existe uma relação 

negativa entre conflito trabalho família, satisfação e progressão na carreira. O interesse 

sobre as questões do trabalho-família está relacionado com o impacto no bem-estar 

psicológico dos trabalhadores. De facto, alguns estudos demonstraram que este pode 

mediar parcialmente a relação entre certas exigências do trabalho e os recursos à 

disposição 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-família correlaciona-se negativamente com a satisfação 

profissional dos trabalhadores e a progressão na carreira, particularmente no caso das 

mulheres. Além disso, a exaustão emocional, a angústia psicológica e a perceção de 

stress por parte dos trabalhadores, por nem sempre conseguirem conciliar estas duas 

áreas, são preditores negativos da progressão na carreira (Li et al., 2022). As implicações 

sociais, tais como o desenvolvimento de iniciativas de integração entre a vida 

profissional e a vida familiar dos trabalhadores podem promover uma progressão na 

carreira sustentada, bem como a saúde, o bem-estar e a satisfação profissional em geral. 

Tendo em conta as evidências científicas, e como forma de se dar respostas à questão de 

investigação norteadora do presente estudo, “Como é que o conflito entre trabalho e vida 

familiar influencia a progressão na carreira de trabalhadores em posição de chefia?” pode 

referir-se que, grosso modo, o conflito entre a vida profissional e a vida familiar tem 

vários preditores: os apoios à família, os comportamentos de cidadania organizacional e 

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

 

 
O presente estudo é uma Meta-Análise Qualitativa (MAQ). Trata-se de um 

método que parece particularmente adequado para responder à questão de investigação 

“Como é que o conflito entre trabalho e vida familiar influencia a progressão na carreira 

de trabalhadores em posição de chefia?”. A Meta-Análise Qualitativa (MAQ) é um 

estudo do tipo secundário, que procura reunir e sintetizar os resultados de estudos 

primários, bem como permitir o reconhecimento de lacunas, com o intuito de estabelecer 

conclusões. De acordo com Mulrow (1994), a MAQ é um método eficiente e crucial para 

reconhecer e aprimorar quantidades elevadas de informação. Tal como referem Oates et 

al. (2012), toda a pesquisa de artigos científicos segue um protocolo que, como lembram 

(Galvão, Pansani, & Harrad, 2015), garante a qualidade do método e permite que outros 

investigadores avaliem ou repliquem o processo.  

O tema geral em estudo é a Conciliação entre trabalho e vida pessoal e familiar. 

Após a realização de uma pesquisa exploratória, foi possível chegar à questão de 

investigação, com a qual se iniciou a MAQ. Seguiu-se a identificação das palavras e 

expressões-chave para a pesquisa de estudos relevantes nas bases de dados. Deste modo, 

as palavras e expressões-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 

última etapa foi a definição de critérios de inclusão e exclusão das fontes, isto é, dos 

artigos para a meta-análise. 

Os critérios de inclusão e exclusão orientam a seleção dos artigos. A sua definição 
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influencia a qualidade do trabalho. Isto porque a resposta à questão de investigação 

solicita fontes que abordem principalmente o tema em análise. Neste sentido, apenas 

foram incluídos artigos: 1) com data de publicação posterior a 2015; 2) publicados em 

língua portuguesa, inglesa ou castelhana; 3) provenientes de revistas académicas; e, 

finalmente, revistos por pares.  

Assim, excluíram-se artigos: 1) sem conceitos ou expressões explicitamente 

relacionadas com o tema em estudo no título, abstract e/ou palavras-chave; 2) cujo texto 

completo não estava disponível; 3) que reportam Investigação realizada fora da Europa; 

4) que incidem em trabalhadores que não ocupam posições de chefia e, 5) que 

correspondem a meta-análises qualitativas ou toda a literatura cinzenta, isto é, outras 

fontes disponíveis noutras publicações que não revistas científicas ou sem revisão de 

pares. 

O trabalho que antecede a pesquisa é fundamental para garantir o cumprimento do 

protocolo e a qualidade do estudo. Todos estes elementos, questão de investigação, 

palavras e expressões-chave e os critérios de inclusão e exclusão são depois cruzados 

aquando da realização da pesquisa. Esta decorreu no mês de janeiro de 2022 e mobilizou 

os seguintes filtros nas bases de dados: 1) revisão por pares 2) disponibilidade integral do 

texto e 3) data de publicação 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 vê na Tabela 1.  
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Tabela 1 

Número de artigos encontrados na primeira pesquisa 

 

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

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

 

A pesquisa disponibilizou artigos já alvo de pré-seleção, seguindo os critérios de 

inclusão e exclusão incorporáveis nas definições de pesquisa avançada das bases de 

dados. Seguiu-se a fase de construção da amostra, que obedece, em rigor, à aplicação de 

todos os critérios de inclusão e exclusão, os quais, como afirma Kitchenmam (2004), 

sustentam uma interpretação e uma classificação correta dos estudos. As diversas fases 

de seleção 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-análise incide em 31 artigos que obedecem, em rigor, aos critérios 

considerados fundamentais para dar resposta à questão de investigação. 
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Figura 1  

Processo de seleção tendo como base o Diagrama PRISMA 

 

Nota: From:  Page MJ, McKenzie JE, Bossuyt PM, Boutron I, 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 informação relativa à pesquisa bibliográfica e à 

aplicação dos critérios de seleção decorrentes do protocolo da MAQ. Analisando o 

diagrama acima apresentado, foram encontrados 378 artigos a partir da utilização das 

bases de dados referidas. Destes, foram removidos 193 por se tratarem de artigos 
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duplicados. Foram também excluídos 56 artigos cujo o título não estava relacionado com 

o conflito entre trabalho e vida familiar, nem com trabalhadores com posições de chefia. 

Posteriormente, foram ainda removidos 51 artigos: 8 artigos que diziam respeito a 

entrevistas e 43 artigos que não obedeciam ao critério de inclusão relativo à área 

geográfica. Assim, o trabalho de investigação recaiu, inicialmente, sobre 78 artigos, cuja 

primeira análise incidiu sobre os abstracts. Consequentemente, foram excluídos mais 46 

artigos, dos quais os títulos pareciam apropriados, no entanto o resumo revelava o 

contrário. Após esta exclusão, ficaram na amostra 32 artigos que foram escolhidos para a 

leitura do texto integral. Destes 32 artigos, foi excluído 1 artigo pois não explicava a 

influência do conflito trabalho e vida familiar na carreira dos trabalhadores em posições 

de chefia. Finalmente, a amostra acabou com 31 artigos, artigos esses que foram 

incluídos na MAQ. 

Por conseguinte, para analisar a informação recolhida recorreu-se à utilização da 

técnica de análise de conteúdo. Trata-se de um método que Bardin (2011, p. 47) define 

como: 

 

“um conjunto de técnicas de análise das comunicações visando a obter, por 

procedimentos sistemáticos e objetivos de descrição do conteúdo das mensagens, 

indicadores (quantitativos ou não) que permitam a inferência de conhecimentos relativos 

às condições de produção/receção (variáveis inferidas) destas mensagens”. 

  

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

entender de forma crítica o sentido dos textos, bem como o “conteúdo manifesto ou 
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latente” e os significados explícitos ou ocultos. A técnica de análise de conteúdo utilizada 

distribui-se em três etapas, seguindo Bardin (2011): a pré-análise, a exploração do 

material e o tratamento, inferência e interpretação dos resultados. Acompanhando esta 

divisão, primeiramente, na pré-análise, foi realizada a “leitura flutuante” dos artigos, isto 

é, um primeiro contacto com o material em análise, onde se organizaram e 

sistematizaram as principais ideias. Posto isto, e já na segunda fase, a exploração do 

material, foi construída uma tabela (Tabela 2) que exibe as categorias dos artigos 

utilizados, de modo a auxiliar na análise da informação. Por fim, na terceira etapa, 

procedeu-se ao tratamento, inferência e interpretação dos resultados, conduzindo a 

atenção devida ao material utilizado, de forma a permitir dar resposta à questão de 

investigação. Tanto os temas definidos, como os artigos dos quais estes surgiram 

encontram-se apresentados na Tabela 2. Na secção seguinte serão apresentados e 

discutidos os temas e subtemas em maior detalhe. 

 

Tabela 2 

Identificação dos temas dos artigos incluídos na MAQ 

 

Temas Artigos 

Aspetos gerais entre 

trabalho, vida pessoal e 

progressão na carreira
 

 

“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” 
 

“What keeps them going? Socio-cognitive entrepreneurial career continuance” 

 

“Career resourcing and the process of professional emergence” 
 

“Why Managerial Women are Less Happy Than Managerial Men” 

 

O conflito entre 

trabalho e vida pessoal: 

problemas e propostas
 

 

“Barriers to Advancement of Female Faculty in Higher Education: An 
Examination of Student Evaluations of Teaching, Work-Family Conflict and 
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” 

 

Implicações propostas 

para a progressão 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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 Apresentação e Discussão dos Resultados 

 
Seguidamente, e como forma de dar resposta à questão de investigação, 

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

definições, complementadas com excertos exemplificativos dos artigos analisados.   

 

Tabela 3 

Processo de categorização dos artigos incluídos na MAQ e apresentação de excertos exemplificativos 
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Os excertos exemplificativos permitem uma compreensão mais clara da seleção 

de texto realizada nos artigos que integram a MAQ. A análise dos excertos proporcionou 

um conhecimento baseado em evidências científicas recentemente publicadas em relação 

ao fenómeno em estudo, sendo este verificar “Como é que o conflito entre trabalho e vida 

familiar influencia a progressão na carreira de trabalhadores em posição de chefia?”. 

 

Aspetos gerais entre trabalho, vida pessoal e progressão na carreira 

 
As evidências dos estudos considerados revelam que as exigências da vida 

profissional influenciam a progressão na carreira, particularmente nas mulheres. Um 

número crescente de estudos sobre o equilíbrio entre a vida pessoal e profissional, 

revelam que o conflito trabalho-família é um fator impeditivo da progressão na carreira, 

bem como os efeitos das exigências inerentes ao trabalho e ao ambiente competitivo. 

De acordo com Obrenovic et al. (2020), o equilíbrio trabalho-vida é um conceito 

que inclui a dicotomia da prioridade trabalho (carreira e progressão) e o estilo de vida 

pessoal e familiar (saúde, prazer, lazer, funcionalidade familiar). Os mesmos autores 

referem que o equilíbrio entre o trabalho e vida pessoal pode ser um fator dissuasor da 

progressão na carreira.  

Por outro lado, o desempenho profissional e a saúde mental dos indivíduos 

aumentam quando a organização encoraja o equilíbrio trabalho-família. Saber que um 

trabalhador está feliz equivale a um trabalhador mais produtivo e as organizações devem 

empenhar-se ativamente na resolução dos conflitos entre trabalho e família. Neste 

sentido, torna-se essencial considerar os fatores geradores de contentamento psicológico 

e os incitadores mais significativos de realização profissional, ou seja, a incerteza, a 
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insatisfação, a insegurança e o conflito trabalho-família são fatores responsáveis 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-família e sugere que está diretamente ligado ao bem-estar psicológico dos 

trabalhadores que, por sua vez, estão relacionados com o desempenho laboral e 

progressão na carreira. Os mesmos autores consideram que continua a haver necessidade 

de analisar o processo através do qual o bem-estar psicológico é um fator preditor de 

menor progressão na carreira, em decorrência do conflito trabalho-família, algo que 

reúne consenso noutros estudos (Floris et al., 2020; Eversole & Crowder, 2020). 

Os conflitos familiares são comuns e consequentes para os trabalhadores, para as 

suas famílias e organizações. A investigação revela claramente que assumir um papel de 

chefia afeta negativamente a interface trabalho-família, principalmente quando essas 

funções são desempenhadas por mulheres, que são confrontadas com os desafios de 

equilibrar o papel da sua maternidade (responsabilidades família) com as exigências do 

trabalho, dando origem ao denominado como conflito trabalho-família. Conciliar as 

exigências do trabalho com os papéis familiares é um desafio confrontando por muitos 

trabalhadores, o que parecer resultar num conflito que leva ao stress e 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 área são unânimes a considerar que os conflitos trabalho- 

família são comuns entre os trabalhadores, homens e mulheres, mas com prevalência 

para as mulheres. Estes conflitos manifestam-se pela desistência ao nível da progressão 

da carreira, disfuncionalidade familiar e aumento do stress relacionado com o trabalho ou 

vice-versa. Outro problema diz respeito às exigências do cargo de chefia, algo que 

mantém os trabalhadores com funções 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 tensão e a 

ansiedade da vida familiar podem ter um impacto negativo na capacidade de realização 

das atividades laborais. Um outro problema refere-se às desigualdades de género, com as 

evidências a referirem que existem diferenças salariais entre homens e mulheres (Salinas 

& Bagni, 2017; Eversole & Crowder, 2020; Ventura et al., 2021).  

Todavia, importa salientar que, embora a literatura encontre consistentemente 

relações entre o controlo de horários 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 horários. Ainda assim, não diferem 

sistematicamente de outros trabalhadores nas formas como o conflito trabalho-família 

afeta o seu bem-estar e, em alguns casos, a própria progressão 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 história. Ainda assim, em relação aos homens, as mulheres ainda são 
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desfavorecidas social, económica e politicamente. A significativa sub-representação das 

mulheres em posições de chefia mesmo nas sociedades mais avançadas é discutida como 

parte do problema da desigualdade (Brockmann et al., 2018; Eversole & Crowder, 2020). 

O argumento é que a promoção das mulheres não está a acontecer porque as estruturas e 

os seres humanos são discriminatórios. A superação da sub-representação das mulheres 

pode exigir perceções mais profundas e mais próximas do bem-estar subjetivo das 

mulheres com cargos de chefia, pois, como refere Brockmann et al. (2018), há estudos a 

demonstrar que as mulheres em posição de liderança não estão tão satisfeitas ou felizes 

como os homens nas mesmas posições. Além disso, ao contrário dos homens, a 

satisfação de vida das mulheres não aumenta com a ocupação de elevados cargos 

executivos, mas sim com a conciliação que podem estabelecer entre o trabalho e a vida 

pessoal/familiar (Main et al., 2022). 

 Face a estes problemas, as propostas para a progressão na carreira, segundo as 

evidências encontradas, passam pela criação de uma cultura e clima organizacional 

assentes na igualdade de género, contrariando os estereótipos. Isto permitirá às mulheres 

serem agentes ativos nas suas carreiras como parte de um processo de autoaceitação, com 

capacidade para desempenhar cargos de liderança, bem como parte de um processo de 

autodesenvolvimento em que os comportamentos de liderança tanto femininos, como 

masculinos devem ser considerados de igual modo. Propõe-se ainda contrariar os 

comportamentos baseados no género como parte de um processo de autogestão para que 

cada trabalhador, independentemente do género, possa desenvolver o seu estilo de 

liderança 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 há trabalhadores que empregam uma variedade 

de estratégias adaptativas para reduzir os conflitos trabalho-família, como é o caso da 

desistência da vida profissional por parte de um dos membros do casal, por norma, a 

mulher (Rao et al., 2021). Noutras circunstâncias, um dos cônjuges opta pela redução das 

horas de trabalho ou por trabalharem em turnos diferentes. Porém, como referem 

Wolontis & Hoff (2018), estas estratégias reforçam frequentemente a desigualdade de 

género, porque as mulheres são mais propensas a abandonar os empregos, a reduzir os 

horários de trabalho e a desistirem da sua progressão na carreira. Assim, consideram que 

as mudanças ao nível das condições e políticas no local de trabalho serão, sem dúvida, 

mais eficazes do que estas estratégias individuais para reduzir os conflitos trabalho-

família e as desigualdades de género, numa tentativa de dar resposta aos dilemas 

trabalho-família. A corroborar, o estudo de Trzebiatowski et al. (2022) revela que as 

mulheres líderes que não conseguem gerir a dupla ligação (vida familiar/profissional) e 

que são discriminadas por questões de género no local de trabalho podem enfrentar uma 

reação negativa, ou seja, a perceção de que o seu investimento profissional foi uma perda 

de tempo, um esforço em vão. 

 Num estudo anterior de Bastida et al. (2021), também ficou demonstrada a sub-

representação das mulheres em cargos de chefia, como resultado de um sistema 

complexo de efeitos recorrentes que põe em risco o desenvolvimento profissional das 

mulheres e prejudica, tanto a sua própria progressão na carreira para a gestão de topo, 

como a vantagem competitiva das empresas e o crescimento internacional. As autoras 

argumentam que as organizações tomam decisões que contrariam os seus próprios 

interesses num contexto global competitivo. Em primeiro lugar, estão a limitar a sua 
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reserva de talentos ao não considerarem candidatos do sexo feminino. Em segundo lugar, 

estão a perder a oportunidade fazer progredir as carreiras das mulheres. 

Ao longo deste estudo, constatou-se que na discussão das desigualdades de 

género no trabalho, as palavras mais frequentes são “as mulheres”, “a maioria das 

mulheres”, “a maior parte das mulheres”, o que sugere a contínua desigualdade de género 

no contexto laboral. Como propostas também referem a criação de uma cultura e clima 

organizacional assente na igualdade de género, contrariando os estereótipos e, assim 

permitindo às mulheres serem agentes ativos nas suas carreiras. Por um lado, como parte 

de um processo de autoaceitação, onde as mulheres demonstram capacidade para 

desempenhar cargos de liderança, por outro lado, como parte de um processo de 

autodesenvolvimento, em que os comportamentos de liderança 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 posições de liderança, em todo o mundo (Catalyst 2017; Grant 

Thornton, 2017, cit. por Rao et al., 2021). Apesar de um grande número de mulheres 

licenciadas e mulheres no mercado de trabalho, estas relatam não ser possível progredir 

nas suas carreiras ao mesmo ritmo que os homens. A investigação tem indicado que a 

diversidade de género contribui para um melhor desempenho organizacional e financeiro 

e que as organizações com um maior número de mulheres com cargos de chefia 

apresentam um desempenho organizacional mais forte, bem como uma melhor 

governação empresarial (Badal & Harter, 2014; Carter & Wagner, 2011; Dawson et al., 

2013; Dezsö & 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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progressão da carreira em organizações a todos os níveis. Por conseguinte, estas têm de 

apoiar mais as mulheres, a um nível organizacional, através de programas de mentoria, 

que permitam o desenvolvimento de estratégias com mais conhecimentos teóricos sobre 

como as mulheres nos mais altos níveis de liderança gerem o conflito trabalho-família 

em cenários naturais. Assim, o seu estudo qualitativo, com uma amostra de 43 mulheres 

diretoras em conselhos de administração de empresas nos EUA, oferece uma perspetiva 

privilegiada das táticas de participação que as mulheres utilizam para gerir a dupla 

vinculação em contextos dominados pelos homens. Os autores encontraram duas 

características exclusivas dos papéis consultivos - a exigência de que os conselheiros 

possuam uma grande amplitude de conhecimentos e um constrangimento de tempo em 

que os conselheiros se reúnem com menos frequência com os seus pares - que sugerem 

que as mulheres diretoras se adaptem e aprendam a participar nos conselhos de 

administração com base no género. Registam seis táticas de participação, com base no 

género, que atenuam as preocupações estereotipadas de que as mulheres parecem menos 

competentes nos conselhos de administração. As mulheres diretoras utilizam 

seletivamente táticas específicas de participação de género em detrimento de outras para 

alcançar eficazmente os seus objetivos de participação, o que, por sua vez, as ajuda a 

evitar reações adversas por má gestão.  

 

Análise Crítica 
 

Com a análise dos 31 artigos incluídos na MAQ, percebeu-se que o conflito entre 

trabalho e vida familiar pode afetar a progressão na carreira. Um dos aspetos mais 

notáveis do conflito entre o trabalho e a vida pessoal é praticamente intrínseco à vida de 
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um trabalhador com funções de chefia. O conflito entre o trabalho e a família existe 

quando os indivíduos não 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-família e trabalho-vida são formas de conflito entre as funções que 

ocorrem quando a energia, o tempo, ou as exigências comportamentais da função de 

trabalho entram em conflito com as funções da família ou da vida pessoal. O conflito 

trabalho-família é uma forma específica de conflito trabalho-vida. Este tem uma 

importância crescente na sociedade, uma vez que tem consequências pertinentes para o 

trabalho e resultados pessoais, tais como a produtividade, a rotatividade, o bem-estar 

familiar e a saúde. Este conflito é ainda mais evidente no caso das mulheres. Os artigos 

considerados mostram que as mulheres beneficiam individualmente, assim como as 

organizações, com a igualdade na progressão da carreira, o que implica desmistificar os 

conceitos que envolvem a progressão na carreira, família e preconceitos de género, pois 

estes estão frequentemente relacionados. Assim, uma das propostas passa por contrariar 

os comportamentos baseados no género como parte de um processo de autogestão para 

que cada trabalhador, independentemente do género, possa desenvolver o seu estilo de 

liderança e progredir na carreira. É de igual modo importante alterar-se a cultura e os 

valores organizacionais, no que diz respeito às políticas orientadas para a família, o que 

poderá ser igualmente vantajoso para as próprias organizações. 

Quando o trabalho tem prioridade sobre a família, emerge um tipo de conflito nos 

trabalhadores, sobretudo por parte daqueles que desempenham funções de chefia, uma 

vez que estão mais empenhados nas suas responsabilidades de trabalho, relegando para 

segundo plano as responsabilidades familiares. As mudanças 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 força de trabalho é maior em número do que em qualquer outra 

época da história, todavia, o problema mais evidente reside no esforço para conciliar a 

vida profissional com a vida familiar e vice-versa. Num número crescente de famílias 

com rendimentos duplos, os trabalhadores de ambos os sexos têm de fazer 

“malabarismos” com a vida profissional e as responsabilidades familiares que, outrora, 

eram geridas apenas pela mulher. Quando as responsabilidades familiares se tornam um 

obstáculo à realização eficaz do trabalho e à própria progressão na carreira, o conflito 

trabalho-família torna-se ainda mais evidente. Muitos fatores parecem contribuir para 

intensificar a interferência da família no trabalho, o que inclui, principalmente, as 

responsabilidades familiares, como os cuidados a crianças e idosos. O conflito entre o 

trabalho e a família está a tornar-se numa crise quer para a família e para a vida pessoal, 

quer para as organizações.  

No passado, o equilíbrio entre o trabalho e a vida familiar era visto como a 

principal questão para as mulheres trabalhadoras. Assim, a parentalidade não tinha tanto 

impacto no trabalho dos homens e, por conseguinte, não gerava qualquer conflito entre 

trabalho e vida pessoal. Os estudos considerados na presente MAQ sugerem que existe 

uma diferença significativa no número de preditores para o conflito trabalho-família 

entre as mulheres trabalhadoras, do que propriamente nos homens trabalhadores. Isto 

deve-se essencialmente aos estereótipos da diferença 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 às mulheres progredirem na sua carreira. 



47 

 

 

Os resultados deste estudo oferecem sugestões para melhorar a satisfação no 

trabalho através do equilíbrio entre a vida profissional e familiar, o que leva a sugerir que 

seja considerada a elaboração de diretrizes a fim de assegurar que o trabalho não afete a 

vida familiar e pessoal dos trabalhadores com funções de chefia, bem como a sua 

progressão na carreira. 
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Conclusão 

 
A partir desta meta-análise qualitativa, o presente estudo procurou dar resposta à 

seguinte questão de investigação: “Como é que o conflito entre trabalho e vida familiar 

influencia a progressão na carreira de trabalhadores em posição de chefia?”, tendo-se 

constatado que esta temática é uma realidade a nível mundial, que despoleta stress 

familiar e stress relacionado com o trabalho. A tensão e a ansiedade da vida familiar têm 

um impacto negativo na capacidade de realização das atividades laborais. Um outro 

problema detetado diz respeito às desigualdades de género, com as evidências a referirem 

que a diferença salarial entre homens e mulheres ainda é uma realidade bastante presente. 

Isto leva a que, muitas vezes, as mulheres sejam excluídas de cargos de liderança ou 

optem por desistir dos seus projetos de vida profissionais. As diferenças de género na 

progressão da carreira, os preconceitos e os fatores implícitos no conflito trabalho-família 

são problemas inerentes à progressão na carreira.  

Face a estas repercussões, a literatura atual sugere que os gestores podem 

aumentar a flexibilidade em relação às 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 à vida familiar, independentemente do género. É 

necessária uma gestão de apoio para minimizar o conflito entre o trabalho e a família. A 

gestão de topo deve compreender a importância do equilíbrio entre o trabalho e a vida 

pessoal e o seu efeito adverso na satisfação no trabalho. São necessárias diferentes 

políticas e estratégias para as pessoas em diferentes tipos de trabalho e em diferentes 

fases da sua carreira. Como um dos maiores empregadores de qualquer país, o Governo 

deve exigir a introdução de políticas apropriadas na área do equilíbrio 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 família tem ganho muita atenção em muitas 

organizações em todo o mundo e os trabalhadores vivenciam conflitos relacionados com 

o trabalho e com a família, devido à mudança da dinâmica no local de trabalho. Os 

domínios trabalho e família são as duas esferas importantes da vida de um indivíduo, 

pelo que a gestão de ambas requer muito tempo e energia (Ventura et al., 2021). 

Contudo, se o trabalho e o papel da família não forem bem equilibrados, pode aumentar 

os conflitos interpessoais e intrapessoais na organização, resultando no conflito trabalho-

família, diminuindo, assim, o compromisso dos trabalhadores e a progressão na carreira 

(Kossek et al., 2016; Main et al., 2022).  

Face a estas evidências, pode dizer-se que um dos contributos mais positivos 

deste trabalho consiste no reforço da relação entre os recursos humanos e a prática com 

base em evidências científicas, ou seja, a concretização de revisões sistemáticas de 

literatura promove o desenvolvimento das capacidades de investigação, pois a procura 

sistemática de estudos ajuda a clarificar o que foi feito na área e como os resultados da 

revisão se situam nas evidências relevantes. A elaboração de uma revisão sistemática da 

literatura fornece uma maneira de avaliar o nível de qualidade e a magnitude das 

evidências existentes sobre uma questão ou uma área de conveniência. Para além disso, 

faculta um nível de compreensão mais amplo e preciso do fenómeno em estudo, 

contribuindo para a futura prática profissional, mais concretamente, para se criar políticas 

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