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Existem diferente definições de Work-Life Balance (WLB) ou Equilíbrio
Vida-Trabalho. Este consiste em viver de forma harmoniosa as experiências
associadas ao trabalho e às dimensões da vida (dia-a-dia, vivência
social/interpessoal, vida famíliar, gestão da própria saúde, entre outros)
(Balamurungan & Pasupathi, 2018; Nwinyokpugi, 2017). Ansari, Chimani,
Baloch e Bukhari (2015) defendem que existe WLB quando as exigências do
trabalho se encontram ao mesmo nível que as exigências da vida pessoal. Já
Rama, Devi e Nagini (2014) assumem que o WLB remete para o equilíbrio
que os sujeitos atingem, quando conseguem responder aos imperativos da
vida pessoal e do trabalho de forma satisfatória. Segundo Malik, Won, Dar,
Akbar e Naseem (2014), “o equilíbrio entre vida e o trabalho refere-se à
gestão eficaz das múltiplas responsabilidades no trabalho, em casa e dentro
dos diferentes aspetos da vida” (p. 1629). Já Nwinyokpugi (2017) preconiza
que o WLB remete para a perspetiva individual, daquilo que é a hierarquia de
deveres relacionados às dimensões pessoal e profissional da vida, que por seu
turno irá impactar ao nível “da produtividade, desempenho e satisfação dos
trabalhadores” (p. 463). 

Dado que a vida pessoal afeta a vida profissional e vice-versa, é
imperativo que exista um equilíbrio entre estas duas esferas e que este
equilíbrio seja potenciado (Balamurugan & Pasupathi, 2018).

A literatura evidencia que o WLB pode impactar na produtividade dos
trabalhadores (Mušura, Korican & Krajnovic, 2013). A produtividade remete
para a produção eficiente da maior quantidade possível de produto; para esse
efeito, os colaboradores devem tirar o melhor partido, dos recursos que têm
disponíveis (Syverson, 2011). 
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Ansari e colegas (2015) constataram diversos benefícios do uso de
estratégias de WLB para a produtividade dos trabalhadores. Os funcionários
que experienciam maior WLB revelam-se mais satisfeitos com o trabalho
(Prizmić, Lipovčan, & Burusic, 2009), e tanto o WLB como a satisfação com
o trabalho podem constituir preditores de uma melhor produtividade
(Mušura, Korićan, & Krajnović, 2013).

Apesar de a maioria dos estudos revelar uma relação positiva entre WLB
e produtividade, há estudos que demostram que algumas práticas de WLB
não impactam positivamente sobre esta (Ansari et al., 2018; Odiri, 2019;
Yamamoto & Matsuura, 2014).

Assim, esta revisão de literatura pretende explanar a evidência existente
acerca da relação entre WLB e Produtividade.

MÉTODO

De modo a satisfazer o proposto por Bento (2012), no que remete aos
procedimentos a seguir, para a realização de uma revisão de literatura
consistente, recorreu-se a bases de dados disponíveis online (Google Scholar,
Research Gate, Elsevier, Redalyc e Social Science Research Network),
utilizando os conceitos chave: “Work-Life Balance” e “Productivity”. Para
uma incorporação inicial no nosso estudo, os mesmos deveriam estar
presentes no título e/ou no resumo dos estudos encontrados, datados dos
últimos dez anos. Posteriormente, consultou-se a bibliografia destes artigos,
o que nos levou ao encontro de mais referências que se pudessem considerar
as duas variáveis focadas nesta revisão. 

Desta pesquisa inicial obtiveram-se 41 referências para análise. À medida
que a análise do conteúdo das publicações se foi desenvolvendo, excluíram-
se várias por se tratarem de dissertações, livros, revisões da literatura, artigos
duplicados, estudos descritivos ou por não investigarem exatamente o
pretendido, ou seja, deixando a relação entre as variáveis (WLB e
produtividade) ou até mesmo uma das variáveis, excluída. 

Os critérios de inclusão foram: (1) tratar-se de um estudo empírico; (2)
conter a exploração da relação entre WLB e produtividade; (3) ter sido
publicado nos últimos 10 anos; (4) ter sido escrito em inglês ou português;
(5) estar disponível na íntegra. Assim, foram incluídos nesta revisão de
literatura, 11 estudos empíricos, alvo à posteriori de uma leitura mais cuidada
e aprofundada. 
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RESULTADOS

Os artigos elegíveis para integrar esta revisão, incluem uma vasta
gama de setores organizacionais e todos avaliam WLB e produtividade, de
modos diversos, alguns deles explorando ainda outras variáveis
(Fapohunda, 2014; Jackson & Fransman, 2018). Na sua maioria os estudos
são quantitativos e foram realizados em diversos países. Abaixo encontra-
se uma organização sintética dos 11 artigos integrados.

Tabela 1

Resumo dos Estudos Encontrados

Nota. WLB=Work-life Balance; P=produtividade.

No estudo de Hasan (2011) a maioria dos participantes acreditam que
o WLB tem múltiplos benefícios para o negócio, que as estratégias de
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WLB aumentam a produtividade e que o WLB tem igualmente impacto a
nível pessoal. Apesar disto, os participantes entenderam que poderiam ser
implementadas ainda mais dinâmicas de WLB, havendo ainda
funcionários que não aderem à participação nas mesmas. Já Fapohunda
(2014) verificou que certas estratégias de WLB não estavam disponíveis
(como workshops, trabalho partilhado, possibilidade de tirar folgas,
semana de trabalha comprimida, autonomia, trabalho flexível, entre
outras). Apesar disto, o estudo indica que existe uma relação significativa
entre WLB e produtividade, ou seja, as práticas de WLB podem potenciar
a produtividade. Adicionalmente, a perceção de consequências negativas
face ao trabalho (por exemplo o trabalho por turnos) relacionou-se com o
WLB; um bom WLB aumentou a Satisfação no Trabalho; e ainda que a
existência de WLB diminui os níveis de absentismo e rotatividade. Por
fim, este mesmo autor, reconhece ainda a importância da envolvência das
figuras de gestão organizacional na implementação destas estratégias.
Peshave e Gujarathi (2014), recorrendo a um estudo misto, analisaram
uma amostra de 200 funcionários com diversos cargos, notando que as
medidas de WLB implementadas nas empresas estudadas não seriam as
mais eficazes. Contudo, verificaram que o WLB tem uma forte capacidade
de melhorar a produtividade dos trabalhadores, e que as estratégias
apontados pelas diferentes categorias profissionais, como necessárias para
potenciar o WLB são diferentes, nomeadamente para os cargos mais
elevados as dinâmicas de preferência, prendem-se com a prática de
atividade entre funcionários e encontros familiares, e para os restantes
colaboradores, é mais vantajoso a possibilidade de fazer pausas no
trabalho (férias, folgas e licenças) e estabelecer horários fixos. Yamamoto
e Matsura (2014), a partir de um estudo longitudinal, realizado com
diversas empresas de diversos setores, verificaram que na sua
generalidade as práticas de WLB aumentaram a produtividade e a
implementação destas práticas também aumentou ao longo dos anos. Para
além disto, mesmo existindo uma correlação entre WLB e produtividade,
quando é considerada a heterogeneidade das empresas, os achados não
indicam que o WLB cause diretamente um aumento na produtividade.
Notaram ainda que, existem práticas de WLB, de entre as estudadas, mais
indicadas para aumentar produtividade (licença de assistência à infância e
à família acima do mínimo legal, criação de um departamento para
promover práticas da WLB e redução de horas extra). Ademais
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observaram que o tipo de empresa tem influência sobre esta relação,
nomeadamente empresas que investem nos recursos humanos beneficiam
mais das práticas de WLB. Por outro lado, Ansari e colegas (2015)
obtiveram como resultado geral uma forte correlação entre o WLB e a
produtividade, com um impacto significativo de todas as estratégias de
WLB estudadas (instituições de apoio à infância, por ex. que a própria
organização disponibiliza), horários de trabalho flexíveis, semana de
trabalho comprimida, possibilidade de trabalhar em casa, partilha de
trabalho e programas de licença familiar) sobre a produtividade,
excetuando o horário de trabalho flexível. Mwangi, Nzulma e Kwena
(2016), estudando o WLB através de afirmações relativas ao trabalho
flexível (tele-trabalho e horário de trabalho flexível) e à vida familiar (vida
parental e responsabilidades familiares), e a produtividade através das
taxas de absenteísmo, satisfação e desempenho do trabalhador, concluíram
que as duas dimensões referentes ao WLB (i.e., trabalho flexível e a vida
familiar) exercem uma influência positiva sobre a produtividade. Para
além disto, os trabalhadores reconhecem como positivo para a sua
produtividade, a existência de políticas promovidas pela organização no
sentido de lhes possibilitar mais tempo com a sua família (que aumenta
ainda o compromisso com a instituição) e a possibilidade de usufruir de
um horário de trabalho flexível ou de executar tele-trabalho. 

Por seu turno, Nwinyokpugi (2017) procurou recorrer às dimensões
férias, delegação de trabalho e trabalho por turnos do WLB, e à realização
de tarefas e satisfação do trabalhador como indicadores de produtividade
para compreender a relação entre as duas variáveis, constatando uma forte
correlação entre os determinantes avaliados para o WLB e para a
produtividade. Os autores Jackson e Fransman (2018), contando apenas
com participantes do sexo feminino, estudaram a relação existente entre
trabalho flexível, bem-estar financeiro, WLB, produtividade e satisfação
no trabalho; bem como o impacto do trabalho flexível, do bem-estar
financeiro e do WLB na produtividade e na satisfação no trabalho dos
trabalhadores. Exploraram ainda a possibilidade da produtividade se
constituir um mediador da relação entre as restantes variáveis. Os autores
concluíram que todas as variáveis se encontram relacionadas e, em termos de
resultados mais específicos, verificou-se a existência de uma relação
estatisticamente significativa entre WLB e produtividade sendo o WLB
capaz de predizer a Produtividade. Oladejo e Ashogbon (2018), conseguiram
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concluir que, a implementação de qualquer uma das práticas de WLB
estudadas (horário flexível, partilha de trabalho e possibilidade de
trabalhar em casa) impacta positivamente na produtividade dos
trabalhadores. Também Ghareeb (2019) chegou à conclusão que existe
uma relação significativa entre WLB e produtividade, constatando que a
produtividade se relaciona com o a vida familiar, as relações estabelecidas
com o colegas de trabalho, com um ambiente organizacional desfavorável,
com a insatisfação no trabalho, com a exigência do trabalho e com a
implementação de práticas, por parte da organização, que incluam a
família. Por fim, Odiri (2019) avaliou o WLB através do horário de
trabalho flexível e da semana de trabalho comprimida, conseguindo
chegar ao entendimento de que, apesar de ambas as estratégias se
relacionarem fortemente com a P, para a semana de trabalho comprimida
essa relação revela-se negativa, não contribuindo a mesma para o aumento
ou melhoria da P.

DISCUSSÃO

Esta revisão de literatura teve com objetivo compreender a relação
existente entre WLB e produtividade, focando estudos publicados nos
últimos dez anos. Verifica-se que na sua maioria os estudos encontram
benefícios do WLB para a produtividade. Porém, alguns resultados
revelam que certas práticas de WLB não são positivas para a mesma, como
o trabalho flexível (Ansari et al., 2015) ou a semana de trabalho
comprimida (Odiri, 2019). Estes achados são curiosos uma vez que, estes
mesmo autores, que estudam o mesmo setor empresarial (bancário),
encontram resultados opostos. São também resultados controversos uma
vez que, há outros autores que encontram benefícios para a produtividade
associado ao usufruto de um trabalho flexível (Fapohunda, 2014; Mwangi,
Nzulma & Kwena, 2016; Jackson & Fransman, 2018; Oladejo &
Ashogbon, 2018) ou da semana de trabalho comprida (Fapohunda, 2014). 

Também uma revisão de literatura desenvolvida por Balamurugan e
Pasupathi (2018) destacou que algumas das práticas de WLB se prendem
com partilha de trabalho; possibilidade de realização de pausas no horário
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laboral; oportunidade de lograr de um horário de trabalho comprimido;
disponibilização de serviços de apoio à infância por parte da empresa;
definição de horários flexíveis; criação de tarefas alternativas;
disponibilização de apoios ao trabalhador e possibilidade de participar em
formações no âmbito do WLB. Contudo, constata-se a partir dos estudos
recolhido, que maioritariamente as organizações aplicam apenas parte
destas estratégias de WLB, o que pode explicar a necessidade dos
colaboradores de beneficiarem de mais práticas de WLB, apontada por
(Hasan, 2011).

Por outro lado, alguns dos estudos analisados enfocam a necessidade
de estudar esta relação (WLB e Produtividade) recorrendo a outras
variáveis, verificando outros benefícios do WLB além do impacto na
produtividade, bem como identificando alguns mediadores (Fapohunda,
2014; Jackson & Fransman, 2018; Yamamoto & Matsuura, 2014). Isto vai
ao encontro do proposto por Rama Devi e Nagini (2014): trabalhadores
mais satisfeitos são também mais produtivos e comprometidos com o
trabalho, produzem com melhor qualidade, e com menor taxa de
absenteísmo e rotatividade. Bloom, Kretchemer e Reneen (2009) ajuntam
ainda a importância de controlar a variável gestão, para evitar a ocorrência
de enviesamentos, tal como indica Fapohunda (2014).

Kossek, Valcour e Lirio (2014) asseguram que o WLB depende do que
a pessoa define como princípios, prioridades e propósitos para a sua vida.
Balamurugan e Pasupathi (2018) acrescentam ainda que também a chefia
e o ambiente organizacional são fatores que afetam a eficácia das práticas
de WLB. Sugere-se então que, a implementação de políticas internas que
se coadunem com a promoção do WLB nos trabalhadores, tenha por base
as características dos mesmos e da própria organização, promovendo o
impacto positivo na produtividade. 

Uma das limitações deste artigo, consiste na não inclusão de literatura de
outras línguas que pudessem fornecer fortes contributos para a compreensão
da relação entre WLB e produtividade. Para além disto, seria interessante a
integração de outras variáveis nesta revisão, como a Satisfação no Trabalho
(por exemplo), para melhorar o entendimento da relação supracitada. 

Ainda no seguimento do discutido anteriormente, talvez fosse
interessante, realizar um estudo que aprofundasse o impacto das
características organizacionais (área de atuação, nº de funcionários,
dimensão, chefias, entre outros), e portanto realizado com empresas distintas,
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que permitisse perceber as práticas de WLB mais adequadas para cada

cultura organizacional, em prol dos benefícios para a produtividade.
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