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RESUMO

A presente investigagdo tem como objetivo estudar a percegédo de barreiras na carreira e
a satisfacdo com os papéis de vida profissional, familiar e de lazer, numa amostra de
trabalhadores da area dos recursos humanos com foco nas mulheres. Nesta sequéncia,
aprofundou-se a analise das diferencas entre géneros, o impacto do papel da maternidade
na carreira, e a influéncia do regime de trabalho. A amostra abrangeu um total de 151
participantes, que responderam ao Inventario de Percecdo de Barreiras na Carreira —
Revisto (Swanson et al., 1996; Lima & Reis, 2014), e a Escala de Satisfacdo com os
Papéis de Vida (Janeiro & Lima, 2013), que incluiu 5 itens da Escala de Satisfagdo com
a Vida (Diener et al., 1985; Janeiro & Lima; 2011). Os resultados revelaram diferencas
significativas, e favoraveis as mulheres, relativamente a percecdo de barreiras na carreira,
0 gue ja ndo se constatou quanto a satisfacdo com os papéis de vida. No que se refere ao
papel da maternidade, com excecdo das barreiras relativas ao estilo de vida, ndo se
encontraram diferencas significativas quanto a percecdo de barreiras na carreira entre
mulheres com filhos e sem filhos. O mesmo se verificou em relacéo a satisfagdo com os
papéis de vida, com excecdo do papel familiar. J& no que se refere ao regime de trabalho
presencial, as diferencas revelaram-se significativas, e favoraveis as mulheres com filhos,
quer quanto a percecdo de barreiras na carreira quer a satisfacdo com os papéis de vida
profissional, familiar e de lazer. Por fim, sdo discutidos os resultados obtidos,
apresentadas as limitacGes do presente estudo, e apontadas sugestfes de investigacdo

futuras.

Palavras-chave: desenvolvimento de carreira; maternidade; percecdo de barreiras na

carreira; regime de trabalho; satisfacdo com o papel profissional, familiar e de lazer
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ABSTRACT

This research aims to study the perception of career barriers and satisfaction with work,
family, and leisure roles, with a sample of human resource workers, focusing on women.
As a result, the analysis of gender differences, the impact of the role of motherhood on
career, and the influence of the work schedule were further explored. The sample covered
a total of 151 participants, who responded to the Inventory of Perceived Career Barriers
- Revised (Swanson et al., 1996; Lima & Reis, 2014), and the Life Roles Satisfaction
Scale (Janeiro & Lima, 2013), which included 5 items from the Life Satisfaction Scale
(Diener et al., 1985; Janeiro & Lima; 2011). The results showed significant differences
in favor of women regarding the perception of career barriers, which was not found in
relation to life role satisfaction. About the role of motherhood, apart from lifestyle
barriers, no significant differences were found regarding the perception of career barriers
between women with children and women without children. The same was true about
satisfaction with life roles, except for the family role. Regarding to work model, and
particularly on-site setting, the differences were significant, and favorable to women with
children, both regarding the perception of career barriers and the satisfaction with
professional, family and leisure roles. Finally, the results obtained are discussed, the

limitations of this study are presented, and future research suggestions are pointed out.

Keywords: career development; motherhood; perceived career barriers; satisfaction

with work, family, and leisure roles; work model
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I. INTRODUCAO

Desde a segunda metade do século XX gque o desenvolvimento se tornou cada vez mais
acentuado, rapido e alucinante, emergindo o individualismo, a fluidez e a efemeridade
das relacdes. Daqui advém o conceito de sociedade liquida de Bauman, que sugere uma
mudanca rapida de tudo o que conhecemos (Lee, 2005), uma incapacidade de manter a
forma, tudo mudando antes de se ser capaz de consolidar. A modernidade s6lida pode até
ser considerada, nos dias de hoje, um “mito”, ndo devendo ser tomada por garantida (Lee,
2005), e a mudanca possui um impacto significativo em todos os aspetos da vida humana,
ndo sendo excec¢do o contexto do mundo do trabalho.

Na medida em que o papel de trabalhador tem cada vez mais impacto na vida dos
individuos, sobretudo no que aos aspetos relacionados com o desenvolvimento pessoal e
profissional diz respeito (Leong et al., 2014; Erford & Crockett, 2012), salientam-se as
barreiras no processo de desenvolvimento da carreira, dada a sua forte influéncia no
sucesso dos individuos, e da propria organizacdo da qual fazem parte (Swanson &
Woitke, 1997). De acordo com o aumento do numero de mulheres no setor laboral
(Pordata, 2022), importa, ainda, estudar se a maior percecdo de barreiras na carreira por
parte destas se relaciona, entre outros fatores, com o contexto em que as organizagdes
atuam, tal como verificado em varios estudos (e.g., Rivera et al., 2007; Cochran et al.,
2013; Reis, 2014). Por outro lado, a percecdo destes obstaculos parece estar ligada a
satisfacdo com os papéis de vida, que ndo apenas o de trabalhador, interferindo no
desenvolvimento profissional e ao nivel da conciliacdo entre os diferentes papéis,
nomeadamente através de baixos niveis de satisfagdo com o desempenho dos mesmos.

A presente investigacdo tem, assim, como principal objetivo estudar a percegéo de
barreiras na carreira e a satisfacdo com os papeis de vida (profissional, familiar e de lazer)
numa amostra de trabalhadores da area dos recursos humanos. A sua estrutura contempla
um enquadramento tedrico, e a respetiva formulacdo de hipoteses de investigacdo, a
metodologia adotada e os resultados obtidos. Por fim, na discussdo, € apresentada a
andlise dos resultados e uma reflex&o sobre a investigacéo levada a cabo, nomeadamente
através dos seus contributos quer do ponto de vista das possiveis implementagdes
organizacionais para o individuo, a sua familia e a organizacdo onde trabalha, quer do
ponto de vista da sugestéo de futuras linhas de investigagdo com base nos conhecimentos

adquiridos sobre a tematica em estudo.



Il. ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1. Modelos de Carreira

De entre as muitas mudancas que tém ocorrido nos Gltimos anos, destacam-se as que
se referem a natureza do trabalho, e a nocdo de carreira. O mundo do trabalho e a forma
como as carreiras sdo encaradas foram, progressivamente, mudando, no sentido de
conferir cada vez mais autonomia e proatividade ao individuo, passando este a ter
responsabilidade quase total sobre a sua carreira (Sullivan & Baruch, 2009). Tal é
diferente do que acontecia no passado, em que, de uma forma geral, as carreiras possuiam
um ciclo previsivel e estavel, com pouca ou nenhuma interferéncia do individuo.

A par das alterages na natureza do trabalho é importante referir que os modelos de
carreira mais tradicionais possuiam um grande foco nos trabalhadores do sexo masculino,
devido ao reduzido numero de mulheres que integravam o mercado de trabalho (Sullivan
& Mainiero, 2008; Mainiero & Gibson, 2018). Com a progressiva modernizacdo, e
inclusdo destas na vida social e profissional, houve necessidade de grandes ajustes néo
apenas nos modelos de carreira vigentes, mas também nas politicas de recursos humanos
das empresas, de modo a poderem deixar de negligenciar as necessidades das mulheres
que trabalhavam (Sullivan & Mainiero, 2008). Neste sentido, o surgimento de novas
indUstrias e novas formas de trabalho, bem como a crescente presenca das mulheres no
mercado de trabalho, contribuiram para que a previsibilidade de outrora fosse substituida
pela flexibilidade e pela mudanca, caracteristicas agora exigidas para sobreviver num
mundo altamente complexo e exigente (Arthur et al., 1999; Hirschi, 2018).

A nocdo de carreira, ao deixar de significar uma subida hierarquica dentro de uma
organizacao, na qual o individuo se fixa e evolui (carreiras orientadas para a organizacao),
passou a ser um processo mais complexo, de desenvolvimento e evolucdo, de
experiéncias e aprendizagens, que se realizam, muito provavelmente, em varias
organizagOes ao longo de toda a vida (Baruch & Peiperl, 2000). Nesta sequéncia, surgem
modelos de carreira que preconizam oportunamente a emergéncia das novas carreiras nas
Ultimas décadas: a Carreira Proteana (Protean Career) e a Carreira sem Fronteiras
(Boundaryless Career) (Sulivan & Baruch, 2009).

A Carreira Proteana representa as mudancas no mercado de trabalho, que j& nos anos
70 se faziam sentir, muito embora grande parte das suas caracteristicas apenas tenham
ganho representatividade a partir da década de 90 (Hall, 1976, 1996, 2002, 2004; Hall &
Mirvis, 1998). Todavia, este tipo de carreira ja antevia um desvio da atencdo das

organizag@es e um foco no individuo. A sua carreira passaria a ser caracterizada por uma
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grande mutabilidade (e.g., novos desafios profissionais, mudancas de rumo na carreira) e
uma elevada necessidade de adaptacdo, em funcdo dos seus interesses e perspetivas,
encontrando-se em constante busca pela realizagéo pessoal (Hall & Mirvis, 1995). Assim,
caracteriza-se essencialmente por competéncias como a versatilidade e a flexibilidade do
préprio individuo, que tem responsabilidade sobre o percurso da sua carreira, apelando
ao conceito de identidade e de competéncia, bem como a automotivacao, para que o
individuo se sinta capaz de tomar as rédeas do seu destino (Briscoe & Hall, 2006).
Reconhecer a infinitude de oportunidades que a carreira proporciona ao longo da vida é
uma mais-valia para a respetiva progressao por parte dos individuos.

Na década de 90 surge um novo conceito de carreira — Carreira sem fronteiras — da
autoria de Arthur e Rousseau (1996), que se caracteriza pelo distanciamento daquilo que
¢ a carreira tradicional numa sé organizacdo. Assim, a carreira ndo deve ser limitada a
uma unica organizacdo, nem vivida de uma forma sequencial, mas sim transcender as
fronteiras impostas, sejam elas fisicas ou psicoldgicas, optando pela mobilidade, a varios
niveis, e ajustando a capacidade de adaptacdo em funcdo dos desafios emergentes
(Briscoe & Hall, 2006; Hirschi, 2018; DeFillippi & Arthur, 1994).

Embora possuam as suas diferencas, ambos os modelos partilham um facto importante:
as carreiras sdo cada vez mais encaradas com um grande grau de flexibilidade pessoal, e
abertura para a mobilidade fisica e psicoldgica, entre e dentro das organizacées, sendo as
abordagens ao desenvolvimento de carreira muito orientadas para o self e para os valores
(Hirschi, 2018). Tal implica que, cada vez mais, 0s individuos irdo assumir a
responsabilidade pela sua carreira, sendo flexiveis no que concerne a novos desafios, o
que é uma realidade bastante adaptada ao mundo automatizado e digital dos dias de hoje.
Todavia, é importante ter em consideracdo alguns outros fatores que podem ser fulcrais,
e que, cada vez mais, passarao a caracterizar as carreiras dos individuos.

Assim, mais do que conceitos como a mobilidade ou a autodeterminacgéo na carreira,
tem sido cada vez mais comum a adogéo de carreiras ndo-tradicionais, em que, em vez de
se realizarem uma série de funces em varias empresas ao longo da vida, sdo realizados
diferentes projetos para diferentes organizagdes ou vérias tarefas em simultaneo para
diferentes empregadores (Hirschi, 2018). Carreiras Hibridas ou o Modelo de Carreira do
Caleidoscopio (Kaleidoscope Career Model — KCM) sdo dois bons exemplos em como
modelos emergentes podem ser adaptados a realidade dos nossos dias, e ter em

consideracdo as barreiras sentidas (Sullivan & Baruch, 2009).



A Carreira Hibrida pressupde uma combinacdo de elementos da carreira tradicional e
ndo-tradicional como, por exemplo, assumir diversos papeis enquanto se avanga na
hierarquia, mas também voltar atrds e avancar entre projetos, com diferentes niveis de
controlo assumidos (Skilton & Bravo, 2008). O Modelo de Carreira do Caleidoscdpio,
modelo independente dos anteriormente referidos, reflete o resultado de cinco estudos
conduzidos por Mainiero e Sullivan (2006), com mais de trés mil profissionais
americanos. Os autores pretendiam estudar os padrdes de carreira dos individuos, de
modo a compreender o Fendémeno “Opt-Out”, que refletia a tendéncia de mulheres, com
formacéo e competéncias, ndo enveredarem por uma carreira executiva.

Recorrendo a alusdo do caleidoscopio — instrumento Otico cuja funcdo é criar
diferentes efeitos visuais consoante a rotacdo do tubo (Priberam, 2022) —, o Modelo de
Carreira do Caleidoscépio preconiza que os individuos mudam o padréo da sua carreira
ao alterar varios aspetos da sua vida, o que resulta em novas relacfes e novos papéis de
vida (Hirschi, 2018). Neste sentido, 0s autores consideraram existir uma onda de mudanga
no mundo do trabalho, que tem vindo a alterar consideravelmente os padrdes de carreira
tanto dos homens como das mulheres, que sdo cada vez mais inseparaveis de outros
aspetos da vida de cada individuo (Manieiro & Sullivan, 2006). O modelo baseia-se na
premissa de que as decisdes de carreira sdo guiadas por parametros como o balancgo, a
autenticidade e o desafio, que se alteram ao longo da vida para criar diferentes padroes.
Os trés parametros mantém-se constantemente presentes, mas a importancia atribuida a
cada um varia consoante a fase da vida em que o individuo se encontra (Mainiero &
Sullivan, 2006; Sullivan & Mainiero, 2008).

2.2. Percecdo de Barreiras na Carreira

Na sequéncia da referéncia ao Modelo de Carreira do Caleidoscépio salienta-se o facto
das barreiras na carreira se terem revelado particularmente relevantes para a compreenséo
do desenvolvimento de carreira dos individuos (e.g., Swanson et al, 1996; Albert &
Luzzo, 1999; Shinnar, 2007; Pifia-Watson et al., 2014; Orser et al., 2012), e agindo como
um fator que influencia a tomada de decisdo na carreira.

Destaca-se a Teoria Sociocognitiva (Modelo SCCT; Lent et al., 1994), que surge com
o principal objetivo de integrar o que varias teorias conceptualizavam, e agrupar
principios e construtos semelhantes, de modo a construir uma melhor percecdo do que
s80 0s aspetos inerentes ao desenvolvimento de carreira. Enfatiza-se a forma como o0s

individuos investem no processo de desenvolvimento de carreira, tendo em consideragdo
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fatores externos que encorajam ou limitam essa mesma agéncia. Tendo em consideracdo
a forma como varidveis internas (definicdo de objetivos, expetativas acerca dos
resultados, e autoeficacia — mecanismos sociocognitivos) se relacionam com as variaveis
externas (meio envolvente, fatores contextuais e experiéncias de vida) é possivel
compreender qual a sua influéncia nas decisdes ligadas a carreira, no desenvolvimento e
no préprio desempenho (Lent et al., 1994).

No a&mbito do Modelo SCCT, o efeito particular que os fatores contextuais possuem
nas escolhas de carreira dos individuos depende, muitas vezes, da sua prépria leitura e
respostas a esses fatores (Brown & Lent, 1996). Assim, é dada relevancia aos fatores
contextuais, cuja importancia tem sido fundamental para a compreensdo do
desenvolvimento de carreira dos individuos e, mais especificamente, das mulheres e
minorias raciais/étnicas. Estes fatores prendem-se com os desafios e os obstaculos (e.g.,
barreiras percebidas) que caracterizam o desenvolvimento de carreira, levando a
formacédo de escolhas e interesses ligados a carreira (Lent et al., 1994; Lindley, 2005;
Albert & Luzzo, 1999). Neste contexto, as barreiras percebidas parecem inibir a tradugéo
dos interesses em objetivos escolhidos e objetivos em acdes, podendo manifestar-se
mesmo quando estdo presentes altos niveis de autoeficacia, expetativas de resultados e
interesses que sao congruentes com essas expetativas (Brown & Lent, 1996). Outro aspeto
a ter em consideracao € que nem sempre os individuos podem tomar decisdes de carreira
sob condicBes 6timas, pois fatores econdmicos, educativos ou familiares podem interferir
no processo, bem como outros, ligados a discriminacdo de género, por exemplo (Albert
& Luzzo, 1999).

Também o Modelo de Carreira do Caleidoscdpio se debruca sobre estes aspetos, uma
vez que um dos seus propdsitos passa pela tentativa de compreender os padrdes de
carreira das mulheres. Isto deve-se ao facto de parecerem existir diferencas significativas
relativamente aos homens ao nivel das vivéncias profissionais: por exemplo, no que diz
respeito aos obstaculos que as mulheres enfrentam devido a diferengas de género (e.g.,
Konrad et al., 2000), nomeadamente em termos de discriminacéo sexual ou assédio, mais
comum em mulheres do que nos homens (e.g., Das, 2009); das diferencas salariais que se
continuam a fazer sentir [mesmo em profissdes predominantemente ocupadas pelo género
feminino (e.g., Eva et al, 2021)]; ou ainda da auséncia de mulheres nos boards, que tem
sido lentamente colmatada pela adocao da lei das quotas (Fernandes, 2020). Para além
destes fatores, as mulheres continuam a ser as que mais ativamente desempenham o papel

de cuidadora, seja dos filhos ou de familiares mais velhos, e assumem as
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responsabilidades domésticas (Garcia, 2012; Kroska, 2003). Evidencia-se, assim, a
importancia do estudo sobre as barreiras na carreira, e a forma como afetam a percegéo
de desenvolvimento de carreira das mulheres.

Tém vindo a ser conduzidas investigacdes que pretendem compreender melhor a
percecdo de barreiras na carreira e as suas diferencas entre o género feminino e masculino
(e.g., Reis, 2014; Cochran et al., 2013), verificando-se que 0s resultados apontam,
tendencialmente, para uma maior percecao de barreiras na carreira por parte das mulheres
(Cardoso & Marques, 2008). No entanto, conduzir essas investigacdes em empresas ou
meios onde os trabalhadores sdo predominantemente homens (e.g., industria) pode ser
um dos fatores que leva a obtencdo desses resultados (Germain et al., 2012), j& que
carreiras como as ligadas as Ciéncias, Tecnologias, Engenharias e Matematicas, por
exemplo, sdo muitas vezes associadas a percecdo de maiores barreiras na carreira por
parte das mulheres (e.g., Van Veelen et al., 2019; O’Connell & McKinnon, 2021). Assim,
considerou-se interessante investigar essas mesmas perce¢cbes num setor mais
frequentemente dominado por mulheres, como é o caso dos servi¢cos e, mais
especificamente, da area dos Recursos Humanos (Pordata, 2022), que evidencia
apresentar elevados indices de satisfacdo no trabalho (Huang, 2016). Tal ja foi
previamente feito em areas como a enfermagem (Mclntosh et al., 2012), ou através de
abordagens comparativas entre profissdes tipicamente dominadas por homens e por
mulheres (Lindley, 2005), sendo que os resultados apontaram no mesmo sentido,
encontrando-se barreiras essencialmente ligadas a progressdo na carreira que, mesmo
neste tipo de contextos, se verificam, embora de uma forma menos significativa. Assim,
e com base nos dados referidos, formula-se a primeira hipdtese de investigacéo:

H1: As mulheres percecionam mais barreiras na carreira do que 0os homens.

2.2.1. Barreiras na Carreira das Mulheres

Na verdade, o conceito de barreiras na carreira surgiu, inicialmente, associado aos
fatores Unicos na carreira psicoldgica das mulheres (Swanson & Woitke, 1997). Desta
forma, pretendiam-se como explicativas do gap existente entre as capacidades das
mulheres e as suas conquistas, ou da inibi¢do existente nas aspiracdes de carreira destas
(e.g., Farmer, 1976; Fitzgerald & Crites, 1980). Alguns investigadores sugeriram que as
mulheres tendiam a evitar carreiras tradicionalmente adotadas pelos homens, uma vez
que consideravam que teriam dificuldade em conjugar as mesmas com as suas

responsabilidades ligadas a familia (e.g., Fassinger, 1990; Nauta et al., 1998; Luzzo,
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1999; O’Brien et al., 2000). Neste sentido, varios autores tém vindo a identificar barreiras
proprias do genero feminino, entre as quais: discriminacdo sexual, estereotipos, conflito
de papéis, poucas competéncias profissionais, duracao da gravidez, glass ceiling (teto de
vidro), equilibrio vida-trabalho e desigualdade na remuneracao (O"Leary, 1974; Swanson
& Tokar, 1991; McWhirter, 1997; Domenico & Jones, 2006; Coogan & Chen, 2007;
Eagly & Carli, 2007; Michailidis et al., 2012; Subramaniam et al., 2013)

As barreiras na carreira das mulheres podem ser explicadas por trés modelos: 0 Modelo
Sociopsicoldgico, que pressup8e que as barreiras nas carreiras das mulheres estao ligadas
aos estereotipos relacionados com o género e o papel tradicional da mulher; o Modelo
Sistémico, no qual a responsabilidade recai sobre as politicas e praticas organizacionais;
e 0 Modelo do Capital Humano, em que a falta de comprometimento e a menor
habilitacdo face ao trabalho por parte das mulheres resultam em barreiras para a sua
carreira. Independentemente do modelo, as barreiras sdo um fator indiscutivelmente
presente no desenvolvimento de carreira das mulheres (Choi & Pack, 2014).

Em suma, estas barreiras, segundo Schuchman (2019) podem estar relacionadas com

trés fatores: Percecdo Social, Acomodacdo e Parentalidade Visivel, e Afastamento do

Trabalho e Double Standard. O primeiro pressupde que as mulheres, quando optam por

ter filhos, s&o vistas como menos comprometidas com a sua carreira, bem como menos
competentes e menos confiaveis do que no passado. Por outro lado, apesar da forca de
trabalho ser dominada por mulheres que trabalham maioritariamente a tempo inteiro,
mesmo tendo filhos (Pordata, 2022), continua a existir discriminacdo, durante a gravidez
ou apds esta, ndo havendo adaptacdo face as suas necessidades, e continuando sem se
normalizar a parentalidade visivel — Acomodacdo e Parentalidade Visivel. Por fim, o

Afastamento do Trabalho e Double Standard diz respeito ao facto de ser esperado que as

mées sejam as principais a tomar conta dos filhos, enquanto os homens, por ndo serem
vistos como cuidadores principais, conseguem dividir adequadamente o seu tempo pelos
diversos papeis que desempenham. Em consequéncia disso, as motivagdes das maes face
a carreira sdo comummente questionadas, fazendo-as sentir-se como uma
“inconveniéncia para as empresas”’, uma vez que ¢ assumido que ter filhos ndo sé as
afastara da sua carreira, como ira impactar a sua produtividade (Schuchman, 2019).

Nos estudos conduzidos por Barsh e Yee (2011, 2012) e Barsh et al. (2012), as
barreiras ao desenvolvimento da carreira das mulheres foram reunidas em quatro grupos
principais: mentalidade organizacional, mentalidade individual, obstaculos estruturais e

estilo de vida.



A mentalidade organizacional diz respeito aos comportamentos habituais dos
colaboradores, enquadrados na organizacdo de que fazem parte. De acordo com Reis
(2014), algumas das barreiras a considerar nesta dimensao séo: a reniténcia dos homens
em fornecer feedback honesto, uma vez que o género feminino continua a ser encarado
como mais fragil; a premissa de semelhanca, que diz respeito a promocgéao de homens por
parte de outros homens, em comparagdo com o que acontece com o género feminino, o
que perpetua o dominio do género masculino em cargos de gestdo; o modelo de gestéo
masculino, que se relaciona com a capacidade “inata” dos homens para liderar, pela
constante disponibilidade e compromisso face a organizacdo; ou ainda o modelo
avaliativo, que esté ligado ao facto de as mulheres, em situacdes de progressao de carreira,
serem mais frequentemente avaliadas considerando o seu desempenho, em comparagdo
com o que acontece com 0s homens, em que é tido em conta o seu potencial (O’Leary,
1974; Hofstede, 1989; Coogan & Chen, 2007; Washington, 2010; Barsh & Lee, 2011,
2012; Michailidis et al., 2012; Subramaniam et al., 2013; Choi & Park, 2014).

A mentalidade individual diz respeito as barreiras impostas pelas proprias mulheres,

maioritariamente, consequéncia das expetativas colocadas pela sociedade, que se
relacionam com as crencas relativas aos comportamentos esperados (O Leary, 1974;
Gimeno & Rocabert, 1998; Michailidis et al., 2012; Swanson et al., 1996; Reis, 2014).
Neste sentido, Barsh e Lee (2011, 2012) identificaram barreiras como decréscimo da
vontade em progredir na carreira a medida que vdo envelhecendo, menor grau de
satisfacdo com o cargo exercido, maior probabilidade de rejeitarem movimentacdes na
carreira, e ainda o0 autoconceito e 0 CoOmpromisso para com objetivos pouco ambiciosos.
Também as relacOes estabelecidas com outras mulheres podem ser vistas como barreira
da mentalidade individual, pela postura defensiva adotada, ao invés dos comportamentos
de entreajuda, mais frequentemente visiveis nos homens (Jones & Palmer, 2011).

Nos obstaculos estruturais estdo englobados aspetos como a auséncia de networking

informal (Hunt et al., 2009) e mentores/modelos a seguir (Coogan & Chen, 2007). O
primeiro elemento prende-se com aspetos ligados as obrigacdes das mulheres fora do
contexto de trabalho, nomeadamente no seio familiar, o que retira tempo e capacidade de
estabelecer relagdes no contexto profissional (Wang, 2009); a falta de mentores/modelos
a sequir relaciona-se com a menor predominancia de mulheres em quadros mais altos da
organizacéo, e com o facto dos mentores do género feminino possuirem menor influéncia
e poder devido a concentracdo de mulheres em segmentos mais baixos da organizacao
(O’Leary, 1974; Lyness & Thompson, 2000; Barsh & Lee, 2011). Por outro lado, no caso
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de mentores do género masculino, nem sempre essa relacdo é bem-vista (Washington,
2010), o que diminui a capacidade de dar resposta a este aspeto fundamental para o
desenvolvimento da carreira. Por fim, aspetos como a discriminacéo face as mulheres em
relacdo as préaticas salariais e de recrutamento, oportunidades de desenvolvimento e
assédio sexual, representam também barreiras estruturais (Swanson, 2003; Washington,
2010; Ineson et al. 2013; Sharma et al., 2021). Assim, incluem-se nos obstaculos
estruturais os fatores Discriminagdo Sexual e Racial e Dificuldades de Socializagéo/
Networking encontrados por Swanson et al. (1996), e estudados por Reis (2014).

Por fim, as barreiras associadas ao estilo de vida, identificadas pelos fatores

Desaprovacao por Pessoas Significativas e Conflito Trabalho-Familia (Swanson et al.,
1996; Reis, 2014), dizem respeito a dualidade de papéis normalmente desempenhados
pelas mulheres: carreira e vida familiar (Coogan & Chen, 2007; Washington, 2010; Barsh
& Lee, 2011, 2012; Cerrato & Cifre, 2018). Neste sentido, face aos percursos
profissionais cada vez mais exigentes enfrentados pelas mulheres, com as respetivas
barreiras ja apresentadas anteriormente, acresce a sua presenca ainda predominante no
que diz respeito as obrigacdes familiares (Garcia, 2012). Consequentemente, na tentativa
de equilibrar todas as obrigac@es subjacentes, o esforgco acaba por se repercutir na carreira
das mulheres, levando a um maior nimero de interrupc¢des no trabalho (normalmente por
assisténcia a familiares) (CITE, 2014), e a uma menor disponibilidade para o
desenvolvimento dos interesses relativamente as aspiracdes de carreira (Coogan & Chen,
2007). Esta indisponibilidade tem também consequéncias ao nivel das oportunidades de
desenvolvimento de carreira, como é o exemplo da progressdo para altos cargos de gestéo
ou da mobilidade para outros paises (Lyness & Thompson, 2000).

De acordo com Reis (2014), a abordagem de Swanson et al. (1996) sobre as barreiras
ao desenvolvimento de carreira das mulheres contempla o agrupamento de barreiras em
cinco fatores (Mentalidade Individual, Discriminacdo Sexual e Racial, Desaprovagéo por
Pessoas Significativas, Dificuldades de Socializacdo/Networking, Conflito Trabalho-
Familia), também estes encontrados por Reis (2014), e correspondendo a integracdo das
escalas previamente definidas pelas autoras do instrumento de medida em causa: Career
Barriers Inventory — Revised (Swanson et al., 1996). Esta abordagem exclui as barreiras
relativas a mentalidade organizacional, por ndo terem sido encontradas evidéncias de que
este construto seja medido pela escala referida.

Com base na pesquisa efetuada, e tendo em conta o estudo de Reis (2014), no qual se
traduziu e adaptou o instrumento de medida utilizado, na presente investigacdo, para
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avaliar a percecdo de barreiras na carreira, postulam-se as seguintes hipoteses de
investigacéo:
Hla: As mulheres percecionam mais barreiras de mentalidade individual do que os
homens.
H1b: As mulheres percecionam mais barreiras estruturais do que os homens.
H1bl: As mulheres percecionam mais barreiras relativas a Discriminagdo Sexual
do que os homens.
H1b2: As mulheres percecionam mais barreiras relativas as Dificuldades de
Socializacdo/Networking do que os homens.
H1c: As mulheres percecionam mais barreiras associadas ao estilo de vida do que os
homens.
Hicl: As mulheres percecionam mais barreiras de Desaprovacao por Pessoas
Significativas do que os homens.
H1c2: As mulheres percecionam mais barreiras de Conflito Trabalho-Familia do

que os homens.

2.3. Satisfacdo com os Papéis de Vida

Atualmente é cada vez mais valorizado o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal,
sendo considerada a multiplicidade de papéis uma forma de bem-estar e satisfacdo (Lima
& Janeiro, 2012). Assim, além da atividade profissional, o equilibrio entre esta e as
restantes atividades conduz ao work-life balance (Lockwood, 2003), com consequéncias
relevantes na satisfacdo com os papéis de vida dos individuos (Greenhaus et al., 2003). E
comum, e até esperado, que, no mundo atual, os individuos possuam diversos tipos de
papéis (e.g., filho/a, aluno/a, cidaddo/cidada, trabalhador/a, esposo/a, pai/méae), alguns
dos quais vao alterando as suas caracteristicas comportamentais, em funcdo da idade,
sendo que as expetativas em relagcdo aos mesmos se alteram na mesma medida. O conceito
de “papel” deve ser compreendido em termos de expetativas e de performance, ambos os
elementos ligados ao préprio individuo e aos outros, e tal como a idade do individuo muda
a percecdo acerca dos papéis, também os papéis se alteram em funcdo de fatores
contextuais (e.g., mudanca de emprego) (Super, 1980).

Os papéis que fazem parte da vida de um individuo podem dividir-se, essencialmente,
em trés: o profissional, o familiar e o de lazer. No que concerne o papel profissional, este
€ um dos mais estudados, uma vez que € parte fundamental da vida do individuo e, ao

contrario do que acontecia no passado, acaba por constituir um fenémeno social, ndo
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representando apenas uma fonte fundamental de recompensas financeiras, mas também
uma oportunidade para o individuo se sentir realizado, através dos objetivos, desafios,
desenvolvimento e mudangas pelas quais passa (Baruch, 2004). Assim, o seu significado
foi-se alterando, sendo, cada vez mais, considerado por autores como Baruch (2004),
como uma fonte de identidade, criatividade e mestria. O papel familiar diz respeito a
atividades como cuidar dos filhos ou outros familiares, fazer as compras, cozinhar, cuidar
da casa, entre outras, implicando, geralmente, uma partilha das mesmas entre os varios
membros da familia, como pais e filhos, irmdos e marido e mulher (Evangelista, 2017).
O papel de lazer implica atividades que véo ao encontro daguelas que sdo as necessidades
do individuo, sejam elas fisicas, préaticas, sociais, intelectuais ou artisticas (Evangelista,
2017; Nunes & Hutz, 2014). Na verdade, o lazer possui funcGes ligadas ao descanso,
diversao, recreacdo e entretenimento e, ainda, ao desenvolvimento (Dumazedier, 2000),
sendo-lhe atribuida cada vez maior importancia, na medida em que o bem-estar individual
tem sido uma tematica progressivamente abordada e encorajada (Lima et al., 2014;
Kuykendall, 2018).

A conjugacdo de varios papéis em simultaneo conduz a saliéncia de papéis gque, na
pratica, significa a importancia que o individuo atribui a cada papel (Super, 1980, 1990;
Nevill & Super, 1986), e a satisfacdo com os papéis de vida. Esta encontra-se interligada
a saliéncia entre papéis, na medida em que, quanto mais saliente for o papel para o
individuo, maior sera a tendéncia para este lhe dedicar mais tempo e envolver-se
ativamente do ponto de vista emocional (Stryker & Serper, 1994; Lima & Gaspar, 2021).
Assim, uma maior satisfacdo num determinado papel conduz, muitas vezes, a um melhor
desempenho relativamente ao mesmo (e.g., Riyanto et al., 2021). Por conseguinte, e de
acordo com a Teoria do Spillover, o individuo tem a capacidade de transferir o seu estado
emocional referente a um papel para os outros papéis que desempenha (Sirgy et al., 2020).
Neste sentido, existindo emoces positivas associadas ao papel profissional, por exemplo,
estas poderdo ser transferidas para os restantes papéis, o que resulta num aumento da
satisfagdo com os mesmos e, em consequéncia, com a vida em geral (Hasan et al., 2020).
Desta forma, entender a natureza da saliéncia dos papéis parece fundamental para a
compreensdo do seu impacto na satisfagdo com os papéis de vida, e com a vida em geral.

De acordo com Stubbe et al. (2005, citados por Lima e Gaspar, 2021), os niveis de
satisfacdo nos diferentes dominios da vida do individuo s&o aspetos fundamentais para
compreender a sua satisfagdo com a vida em geral (Pavot & Diener, 2008; Lima &
Janeiro, 2012). No entanto, embora possa ser um bom indicador do bem-estar subjetivo,
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foi identificada como sendo um construto distinto, representando uma avalia¢do cognitiva
e global da qualidade de vida como um todo (Pavot & Diener, 1993). Assim, embora
alguns autores defendam que a satisfacdo com a vida esta intimamente ligada a satisfacéo
com os papéis de vida, tal pode ser prejudicado quando existem conflitos ou tensdes entre
papéis, variando também de acordo com os papéis que o individuo desempenha (Perrone
& Civiletto, 2004; Lima & Janeiro, 2012). Desta forma, é relevante avaliar a satisfacdo
com os diferentes papéis de vida, que impacta a avaliacdo positiva da satisfacdo com a
vida em geral e 0 bem-estar dos individuos (Lima & Gaspar, 2021).

Um outro fator igualmente importante no desenvolvimento de carreira quer dos
homens quer das mulheres €, assim, a satisfacdo com os papéis de vida. Uma vez que o
desempenho em simulténeo de vérios papéis pode levar ao conflito entre papéis, destaca-
se o facto de este sentimento ser tendencialmente mais elevado nas mulheres — muitas das
responsabilidades familiares e domésticas ainda lhes sdo atribuidas (e.g., limpar a casa,
fazer as refeic@es, cuidar dos filhos), ndo obstante as progressdes existentes nos ultimos
anos face a esta tematica, o que leva muitas vezes ao conflito com outros papéis,
nomeadamente o do lazer e o profissional. De uma forma geral, a abordagem comparativa
entre géneros tem sido comum na literatura, com especial énfase nos papéis de trabalho
e da familia (e.g., Wiersma & Van den Berg, 1991; Ergeneli, et al., 2010; Bagger et al.,
2008; Lopes, 2015; Martins, 2015), evidenciando-se esta disparidade nos niveis de
satisfacdo com os papéis de vida, mas também na satisfacdo com a vida em geral. Como
tal, continua a ser fundamental compreender estas diferencas, complementando o
conhecimento também acerca de outros papéis, como o de lazer (Martins, 2015). Nesta
sequéncia, formulam-se as seguintes hipéteses de investigacao:

H2. Existem diferencas entre relativas a Satisfacdo com os Papéis de Vida de homens

e mulheres.

H2a: Existem diferencas relativas ao nivel da satisfagdo profissional de homens e
mulheres.
H2b: Existem diferencas relativas ao nivel de satisfacdo familiar de homens e
mulheres.
H2c: Existem diferencas relativas ao nivel da satisfacdo com o lazer de homens e
mulheres.
H3: Existem diferencas relativas ao nivel de satisfacdo com a vida em geral de homens

e mulheres.
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2.4. A importéancia do Papel da Maternidade

Atualmente, a par de todos o0s outros papéis de vida, e no que ao desenvolvimento de
carreira das mulheres diz respeito, destaca-se a relevancia do papel da maternidade. De
uma forma geral, este parece exercer um peso fundamental na carreira das mulheres, ja
que estas tendem a assumir a maioria das responsabilidades inerentes ao recém-nascido
(Lezhava, 2021). Muito embora a componente bioldgica e a necessidade da presenca da
mde por parte do bebé sejam elementos explicativos desta ocorréncia, a verdade é que o
papel da mulher na sociedade continua a ser “erradamente” algo muito restringido as
responsabilidades maternais, continuando a ser vista, apds o nascimento do bebé, como
elemento fréagil, dependente e pouco capaz de assumir 0s restantes papéis que
desempenhava antes (Garner, 2018). Assim, segundo Garner (2018), sdo vistas como, por
exemplo, menos capazes de se dedicar a carreira, pelo menos com a mesma devocao que
o faziam anteriormente. Para além disso, as proprias mulheres, provavelmente fruto das
pressdes da sociedade, tendem a sentir-se com menor capacidade de se dedicar a ambos
0s papeis, considerando ainda que, ao serem maes, 0 seu desenvolvimento de carreira ou
jaesta devidamente solidificado, ou entdo podera estagnar (Mattessich et al., 2017). Desta
forma, numa realidade em que a emancipacdo feminina possui cada vez maior impacto,
ja que as mulheres tém estado cada vez mais presentes no mercado de trabalho, dividindo
a sua presenca de uma forma praticamente igualitaria face aos homens (Pordata, 2022), o
papel da maternidade tem vindo a ser adiado (e.g., Yopo Diaz, 2021), em funcdo das
barreiras sentidas pelas mulheres.

Assim, e tendo em conta a importancia do papel da maternidade, considera-se
pertinente o estudo comparativo entre mulheres com filhos e mulheres sem filhos tendo
em conta as barreiras percecionadas e o nivel de satisfacdo com os papéis de vida.

De acordo com a informacdo previamente apresentada podem ser identificadas varias
barreiras exacerbadas no exercicio da maternidade, sendo as mais obvias, de acordo com
a divisdo feita anteriormente (Barsh & Yee, 2011, 2012; Barsh et al., 2012; Reis, 2014),
as associadas aos obstaculos estruturais, principalmente em relacdo as Dificuldades de
socializagdo/networking, que se agravam quando existem responsabilidades maternais
(Hunt et al., 2009; Wang, 2009), e as barreiras associadas ao estilo de vida, com ligagdo
principal ao Conflito trabalho-familia (Michailisdis et al., 2012). Todavia, também as
barreiras associadas a mentalidade individual, que se relacionam com barreiras
autoimpostas pelas mulheres, podem estar aqui incluidas, sendo que autores como Nowak

et al. (2012), Mattessich et al. (2017) e Pyatigoskaya et al. (2017) procuraram, entre
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outros, explorar o impacto da maternidade nas diversas fases de vida de profissionais de
medicina. Estes estudos apontam para o facto de as mulheres tenderem a considerar que
ter filhos ira prejudicé-las no desenvolvimento da sua carreira e, portanto, quando optam
por fazé-lo, preferem que seja numa altura em que ja possuem alguma seguranca quanto
a mesma. Algumas das razdes apontadas para tal sdo exatamente pressdes e expetativas
da sociedade de que estas mulheres, ao ter filhos, serdo encaradas como menos
comprometidas com a carreira e terdo de trabalhar o dobro para provar o contrario
(Schuchman, 2019), sendo que as percecGes dos demais acerca delas tendem a ser mais
negativas (e.g., Correll et al., 2007). Se tal acontecer preferem que seja numa fase em que
a sua carreira se encontra relativamente mais estavel; todavia, muitas mulheres acabam
por adiar indefinidamente esta decisdao (O’Donoghue et al., 2011) ou optar por nao ter
filhos em prol da carreira (Iversen & Rosenfbluth, 2010) e, quando tal esta bem-definido
a partida, poderé verificar-se menor prevaléncia de barreiras de mentalidade individual.
Nesta sequéncia, formulam-se as seguintes hipoteses de investigacdo:
H4: Existem diferencas relativas a percecdo de barreiras na carreira das mulheres com
filhos e das mulheres sem filhos.
H4a: Existem diferencas relativas a percecédo de barreiras de mentalidade individual
das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H4b: Existem diferencas relativas a percecdo de barreiras estruturais das mulheres
com filhos e das mulheres sem filhos.
H4bl: Existem diferencas relativas a percecdo de barreiras relativas a
discriminacdo sexual das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H4b2: Existem diferencas relativas a percecdo de barreiras de mentalidade
individual sobre dificuldades de socializacdo/networking das mulheres com
filhos e das mulheres sem filhos.
H4c: Existem diferencas relativas a percecdo de barreiras associadas ao estilo de
vida das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H4cl: Existem diferengas relativas a percecdo de sobre a desaprovagdo por
pessoas significativas das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H4c2: Existem diferencas relativas a percecdo de barreiras sobre o conflito
trabalho-familia das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
De uma forma geral, as mulheres tendem a dar maior importancia ao papel da familia,
assumindo maiores responsabilidades relacionadas com o mesmo, principalmente quando

tém filhos (e.g., Powell & Greenhaus, 2010). Assim, no que diz respeito aos papéis
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familiar e profissional, e como ja foi referido, as mulheres tendem a enfrentar maiores
desafios na sua conciliacdo, 0 que impacta, muitas vezes, o desenvolvimento da sua
carreira (Buddhapriya, 2009; Cerrato & Cifre, 2018). Tal tende a ser exacerbado quando
estd presente o fator maternidade, que acentua o equilibrio entre os papéis familiar e
profissional, e afeta também o desempenho do papel de lazer (Kim & Hong, 2011).

Todavia, tal ndo implica necessariamente que as mulheres com filhos percecionem
menor satisfacdo com a vida em geral ou com os papéis de vida, uma vez que existe um
fator muito importante a ter em consideracao, por oposic¢do ao conflito trabalho-familia:
o0 enriquecimento trabalho-familia. Este reflete a capacidade de um papel contribuir para
0 aumento da qualidade de vida no outro papel, tendo efeitos positivos no desempenho
em ambos (Greenhaus & Powell, 2006). Neste sentido, se é verdade que o conflito
trabalho-familia pode ser um fator particularmente presente na vida das maes,
principalmente as que tém poucos recursos para lidar com as exigéncias destes papéis
(Fine-Davis et al., 2004), o contrario também se pode verificar. Alguns estudos (e.g.,
Kelley et al., 2020) indicam que, por exemplo, no que diz respeito ao bem-estar, que esta
relacionado com a satisfacdo com a vida, ndo foram encontradas diferencas entre
mulheres com filhos e mulheres sem filhos, resultado que pode ser explicado pelo
enriquecimento trabalho-familia, particularmente saliente nas mulheres com filhos.

No entanto, é importante ndo esquecer que se, de uma forma geral, ter filhos representa
uma experiéncia positiva na vida das mées, podendo contribuir, ndo s6 para uma maior
satisfacdo com os papéis de vida, como com a vida em geral (Baetschmann et al., 2016),
também é verdade que, nos dias que correm, o papel da mulher e consequente felicidade
passaram a depender de muitos outros fatores, ndo sendo “basilar” a experiéncia da
maternidade para que exista realizacdo pessoal (Nandy, 2017). Como tal, é certo que
existirdo diferencas na percecdo da satisfacdo das mulheres, dependendo da importancia
atribuida a cada papel e a fase de vida em que se encontram, postulando-se as seguintes
hipdteses de investigagéo:

H5: Existem diferencas relativas a satisfagdo com os papéis de vida das mulheres com

filhos e das mulheres sem filhos.

H5a: Existem diferencas quanto ao nivel de satisfagdo profissional das mulheres
com filhos e das mulheres sem filhos.
H5b: Existem diferencgas quanto ao nivel de satisfagdo familiar das mulheres com

filhos e das mulheres sem filhos.
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H5c: Existem diferencas quanto ao nivel de satisfacdo com o lazer das mulheres
com filhos e das mulheres sem filhos.
H6: Existem diferencgas quanto ao nivel de satisfacdo com a vida em geral das mulheres

com filhos e das mulheres sem filhos.

Como referido, o nivel de satisfacdo e bem-estar depende de muitos outros fatores que
ndo apenas o papel de maternidade, destacando-se hoje em dia os que se relacionam com
as mudancas no regime de trabalho (tema cada vez mais saliente no atual contexto
pandémico). A flexibilidade no regime de trabalho € um tema que tem vindo a ser
discutido na literatura e, muito embora exista pouco consenso, estudos referem que, numa
cultura organizacional em que seja promovido o equilibrio e se apele a separacao entre 0s
varios momentos da vida dos profissionais (nomeadamente, horas de trabalho e tempo
alocado a familia), um regime de trabalho hibrido ou remoto podera reduzir o conflito
trabalho-familia, por existir maior disponibilidade para cada papel (e, consequentemente,
maior satisfacéo associada aos mesmos) e flexibilidade na conciliagdo dos mesmos (Kelly
et al., 2010; Morganson et al, 2010; Van der Lippe & Lippénye, 2020).

Desta forma, importa compreender o efeito desta nova realidade na percecdo das
barreiras nas carreiras, e na satisfacdo com os papéis de vida e com a vida em geral. Uma
vez que a dificuldade na conciliacdo entre os varios papéis tende a ser particularmente
elevada para as mulheres com filhos, pelas exigéncias que o papel da maternidade acarreta
(Crompton & Lyonette, 2008; Cassona, 2021), uma maior disponibilidade para 0 mesmo
poderd melhorar a percecdo de satisfacdo, devido também a maior disponibilidade para
outros papéis (Kim & Hong, 2011). Assim, espera-se que se verifiquem diferencas, sendo
que ndo é claro, pela falta de literatura consensual, qual dos grupos podera sentir maior
satisfacdo. No que diz respeito as barreiras, os novos modelos de trabalho, e
especialmente o regime remoto, poderdo servir para as acentuar, uma vez que 0S
trabalhadores podem ter maior dificuldade em compreender a pertinéncia do seu trabalho
no contexto da equipa em que se inserem, ter maiores obstaculos na socializagdo, ou ainda
sentir que tm um menor acesso aos objetivos organizacionais (Bartel et al., 2007;
Gajendran & Harrison, 2007; Morganson et al., 2010). Porém, no que diz respeito a
barreiras ligadas ao Conflito Trabalho-Familia, por exemplo, estas poderdo ser atenuadas
pela existéncia de uma maior flexibilidade no regime de trabalho (Kelly et al., 2014;

Schall, 2019), pelo que se espera que sejam encontradas diferencas, principalmente em
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contextos especificos como o que aqui se pretende estudar — as mulheres com e sem
filhos. S&o, assim, formuladas as seguintes hipoteses de investigagéo:
H7: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas relativamente a perce¢do
de barreiras das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H7a: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto a percecao
de barreiras de mentalidade individual das mulheres com filhos e das mulheres sem
filhos.
H7b: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto a percecao
de barreiras estruturais das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H7bl: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto a
discriminacdo sexual e racial das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H7b2: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto as
dificuldades de socializacdo/networking das mulheres com filhos e das mulheres
sem filhos.
H7c: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto a percecéao
de barreiras associadas ao estilo de vida das mulheres com filhos e das mulheres
sem filhos.
H7cl: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto a
desaprovacdo por pessoas significativas das mulheres com filhos e das mulheres
sem filhos.
H7c2: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto ao
conflito trabalho-familia das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H8: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto a satisfacdo com
0s papéis de vida das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H8a: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferengas quanto ao nivel de
satisfacdo profissional das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H8b: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto ao nivel de
satisfacdo familiar das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
H8c: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferengas quanto ao nivel de
satisfacdo com o lazer das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos
H9: Tendo em conta o regime de trabalho, existem diferencas quanto a satisfacdo com

a vida em geral das mulheres com filhos e das mulheres sem filhos.
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I1l. METODO

3.1. Participantes

O presente estudo abrangeu uma amostra de 151 trabalhadores da area dos recursos
humanos (Anexo I), em Portugal, que desempenhavam diversas funcoes, desde estagiario
até diretor de recursos humanos, em departamentos de recursos humanos de uma empresa
ou de um contexto de consultoria.

Dos participantes, 74.2% sao do género feminino e 25.8% do género masculino, com
idades compreendidas entre os 22 e 0s 58 anos (M=33.38; DP=8.68). Relativamente ao
género, foram colocadas algumas questdes para avaliar o impacto que 0 mesmo poderia
ter ao nivel das oportunidades de carreira, em que 25.8% das respostas (N=39) indicaram
que ja teria tido impacto (destas respostas, 79.5% sdo mulheres, N=31) e 74.2% indicaram
que ndo (N=112); e situacdes como a discriminacdo de género, em que 22.5% (N=34)
indicaram que o seu género teria contribuido/estaria a contribuir para ser alvo de
discriminacdo (sendo que 85.3% das respostas neste sentido foram dadas por mulheres,
N=29) e 77.5% indicaram que ndo (N=117).

No que se refere a antiguidade na empresa em que se encontram, 80.8% dos
participantes estdo ha menos de 5 anos na empresa atual, enquanto os restantes estdo ha
5 ou mais anos. Por outro lado, no que diz respeito ao tempo total no mercado de trabalho,
34.4% dos participantes trabalham ha menos de 5 anos e, os restantes, hd 5 ou mais anos.

Ja em relacdo ao regime de trabalho em que se encontravam, 16.6% dos participantes
(N=25) estavam em regime de trabalho presencial e 83.4% em regime de teletrabalho ou
trabalho hibrido (N=126). Em relacdo a este tema, foram colocadas questBes
relativamente a visibilidade na empresa estando em regime de teletrabalho/trabalho
hibrido, i.e., em que medida é que o afastamento do regime presencial levou a que as
pessoas se sentissem excluidas das atividades normais do dia a dia de trabalho, sendo que
18.3% dos participantes indicaram que sim (destes, 77% sdo mulheres) e 81.7%
indicaram que ndo. Relativamente aos que se encontravam em teletrabalho/trabalho
hibrido, mas agora estdo em regime presencial, os resultados sdo muito semelhantes.

No que diz respeito a maternidade/paternidade, 66.2% dos participantes (N=100)
indicaram ndo ter filhos, sendo que os restantes (N=51) tém entre 1 e 3 filhos [66.7% sdo
mulheres (N=34) e 33.3% sdo homens (N=17)]. As idades dos filhos estdo compreendidas
entre 0s 6 meses e 0s 31 anos (M=10.39; DP=7.49). Foram ainda considerados como
maées/pais quem indicou que estaria a espera do primeiro filho, isto é, 9% dos participantes

(N=9) (88.9% sdo mulheres, N=8) perfazendo um total de 60 participantes que vivenciam
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o0 papel da maternidade/paternidade. Em relacédo a estes dados, foram feitas as seguintes
questdes: “A maternidade/paternidade afetou ou afeta as suas escolhas profissionais?”,
em que 29.8% respondeu que sim (77.8% eram mulheres), 13.2% respondeu que n&o e 0s
restantes referiram nao se aplicar; “J4 foi ou ¢ alvo de algum tipo de discriminagdo, na
sua carreira, por ter filhos (e.g., ndo ser considerado/a para uma promog¢ao)?”, com 9.9%
dos participantes a responder que sim, 28.5% que ndo e 61.6% referiu ndo se aplicar; e
“Considera adiar o0s seus planos de maternidade/paternidade no caso de Ihe ser proposta
uma progressdo/oportunidade de carreira?”, em que 29.2% referiu que sim (81.8% eram
mulheres), 33.1% respondeu que ndo e 37.7% a quem nao se aplica.

Por fim, ainda foram consideradas as habilitacdes literarias, em que 0.65% dos
participantes concluiu o ensino secundario, 26.5% a licenciatura, 17.2% uma pos-

graduacdo, 55% o mestrado e 0.65% um doutoramento.

3.2. Instrumentos

3.2.1. Inventario de Percecdo de Barreiras na Carreira

A avaliacdo da percecdo de barreiras na carreira foi realizada a partir do Inventario de
Percecdo de Barreiras na Carreira-Revisto (IPBC-R) (Anexo V), uma traducdo e
adaptacdo a populacdo portuguesa do Career Barriers Inventory — Revised (CBI-R), da
autoria de Swanson et al. (1996), realizada por Lima e Reis (2014).

O IPBC-R, como instrumento multidimensional, avalia um vasto universo de barreiras
na carreira, e surge na sequéncia da necessidade de reconstrucéo do instrumento Career
Barriers Inventory (CBI), devido a questdes como o tempo demorado de aplicacéo, e a
existéncia de escalas com itens dispensaveis a medicdo do construto em causa. Assim,
atualmente, este instrumento exibe indices de precisdo que variam entre .64 e .86
(M=0.77). Ao nivel dos treze fatores, as correlagdes também s&o significativas, isto e,
entre .27 e .80 (M=0.60) (Swanson et al., 1996; McWhirter, 1997; Cardoso, 2009).

Com base no estudo que levou a traducdo e adaptagdo do IPBC-R foi possivel a
conversao das treze escalas originais do CBI-R (e.g., discriminacdo sexual, conflito de
papeis multiplos) em cinco fatores. Foram excluidos os itens 10, 34 e 60, tendo resultado
os cinco fatores finais, com as respetivas denominacdes: Mentalidade Individual (MI; 20
itens), Discriminacdo Sexual e Racial (DSR; 19 itens), Desaprovacdo por Pessoas
Significativas (DPS; 12 itens), Dificuldades de Socializacdo/Networking (DSN; 7 itens),
e Percecdo de Barreiras na Carreira (PBC; 9 itens). De acordo com as afirmacdes

presentes no Inventario, os participantes assinalam o grau em que cada barreira
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dificultaria o desenvolvimento de carreira, numa escala tipo Likert de 1 (Ndo dificultaria
de todo) a 7 (Dificultaria Totalmente). A consisténcia interna do IPBC-R revelou-se
elevada, através de um Alfa de Cronbach de .97, com valores, nas subescalas, a variar
entre .87 e .97, o que foi corroborado pela analise por exclusdo de itens (Reis, 2014).
Resultados semelhantes foram encontrados em estudos posteriores que utilizaram o
mesmo instrumento de medida, mais especificamente valores de Alfa de Cronbach de .97
e .98 (respetivamente) para a escala principal e valores superiores .70 para as subescalas
(Ferreira, 2015; Alexandre, 2015)

3.2.2. Escala de Satisfacdo com os Papéis de Vida

A Escala de Satisfacdo com os Papéis de Vida (ESPV, Anexo VI) desenvolvida e
adaptada por Janeiro e Lima (2013, 2016), pretende avaliar a satisfacdo dos individuos
face aos seus papeéis de vida: profissional, familiar e de lazer, com 11 itens. Dada a
complementaridade dos conceitos Satisfacdo com os Papéis de Vida e Satisfacdo com a
Vida em Geral, a versao da ESPV, utilizada no presente estudo (Anexo Il), inclui 5 itens
traduzidos e adaptados por Janeiro e Lima (2011) do instrumento de medida de Diener et
al. (1985) — Escala de Satisfacdo com a Vida em Geral (ESVG). Desta forma, as duas
escalas englobam um total de 16 itens.

A ESPV foi desenvolvida de acordo com as ideias de Super (1980) acerca dos papéis
desempenhados ao longo da vida e, ainda, tendo em consideracdo a visdo de Savickas
(2000) no que diz respeito aos papéis, definidos socialmente, que podem influenciar a
vida dos individuos (Ortufio et al., 2016). Esta escala, inicialmente composta por 12 itens,
foi utilizada em dois estudos, um com uma amostra de trabalhadores com idade superior
a 35 anos (Janeiro & Lima, 2011) e outro com uma amostra de trabalhadores do setor
farmacéutico (Janeiro et al., 2012) que, embora tivessem apresentado coeficientes de
precisdo bastante elevados (valores de Alfa de Cronbach de .78 e .83, respetivamente),
revelaram a necessidade de reformular, e até eliminar, alguns itens por ndo terem obtido
a saturacéo nos fatores desejados e de forma a obter a estrutura concetual proposta para o
seu desenvolvimento (satisfacdo com os papéis profissional, familiar e de lazer) (Janeiro
etal., 2012). Neste sentido, apos estas alteracOes, a escala passa a possuir 11 itens e atinge
o formato que continua a ser utilizado atualmente, apresentando, em estudos mais
recentes, elevados indices de consisténcia interna, entre 0s .76 e .83 (Acto, 2017; Queiros,
2017; Rodrigues, 2019; Cardoso, 2021), o que é indicador da sua adequacao na avaliagcdo

do nivel de satisfacdo com os papeéis de vida mencionados. Atualmente, esta escala avalia
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os itens que a compdem através de uma escala de Likert de 5 pontos, de “Discordo
Totalmente™ a “Concordo Totalmente”, mais especificamente a satisfacdo com os papéis
de vida profissional, em 4 itens, familiar, em 3 itens, e lazer, em 4 itens.

A ESVG foi elaborada e validada por Diener et al. (1985), com o objetivo de avaliar
os julgamentos globais dos individuos sobre a satisfacdo com a vida em geral, sendo
composta por 48 itens, cuja analise fatorial indicou o agrupamento em trés fatores:
Satisfacdo com a Vida em si, Efeito Positivo e Efeito Negativo. Uma vez que dez dos
itens estavam bastante associados ao primeiro fator referido (acima de .60), e excluindo-
se 0s redundantes, resultou na Escala de Satisfacdo com a Vida, composta por cinco itens,
avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (de “Totalmente em Desacordo” a
“Totalmente de Acordo”). A precisdo da Escala revela elevada consisténcia interna, de
acordo com autores como Pavot e Diener (1993), que obtiveram valores de Alfa de
Cronbach entre .79 e .89, bem como autores como Adler e Fagley (2005) e Steger et al.
(2006), citados por Acto (2017), com valores de .87 e .86, respetivamente.

No caso do presente estudo foi utilizada a versdo portuguesa da ESVG (Janeiro &
Lima, 2011), composta também por cinco itens, mas avaliados numa escala Likert de 5
pontos (de “Discordo Totalmente” a “Concordo Totalmente™). A escala apresenta indices
de elevada consisténcia interna, com o coeficiente de Alfa de Cronbach de .87 (Janeiro &
Lima, 2011). Estudos recentes corroboram a preciséo da Escala através de valores do Alfa
de Cronbach que variam entre .84 e .88 (e.g., Rabaca, 2018; Loureiro, 2019; Aguiar,
2020; Alferes, 2020; Cardoso, 2021).

3.3. Procedimento

O presente estudo foi desenvolvido com recurso a solicitagdo de resposta por parte de
trabalhadores da area dos recursos humanos, seja através de contacto via rede social
LinkedIn, em que foi feito o pedido a profissionais identificados nesta area via mensagem
direta, quer com recurso a rede de contactos da autora, dentro da empresa em que trabalha
e junto a interlocutores de outras empresas.

O Formulario, composto por dois questionarios e uma ficha de dados demogréaficos
(e.g., idade, genero, numero de filhos; Anexo VII), que contemplou também algumas
questdes relativas a algumas das variaveis (e.g., maternidade/paternidade; regime de
trabalho), foi desenvolvido na plataforma Qualtrics, tendo sido realizada a recolha de
dados através do envio do respetivo Link aos participantes, explicando-se o ambito da

investigacdo. Desta forma, foi possivel garantir a confidencialidade e anonimato dos
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participantes, mas também a resposta voluntaria destes. Esta plataforma permite ainda a

exportacdo de dados para o programa de andlise estatistica (SPSS), facilitando a

introducdo e tratamento dos mesmos com vista & analise dos resultados da investigacao.
O periodo de recolha das respostas ao Formulario realizou-se entre 1 de dezembro de

2021 e 28 de marco de 2022, tendo sido contabilizadas um total de 151 respostas validas.

IV. RESULTADOS

4.1. Indices de Precisdo e Analise Descritiva

Para o0 estudo da preciséo de cada um dos instrumentos utilizados neste estudo aplicou-
se o coeficiente Alfa de Cronbach a cada escala e subescala do IPBC-R, e a cada subescala
da ESPV. Para compreender a contribuicdo de cada item para a precisdo de cada
instrumento e das suas dimensdes, analisaram-se, ainda, as correlagdes item-total, e o
impacto da excluséo de cada item no Alfa de Cronbach da dimenséo a que pertence.

O Quadro 1 apresenta, para a amostra global, as médias, os desvios-padrao e os indices
de precisdo da IPBC-R global e de cada uma das cinco barreiras identificadas no estudo
de Reis (2014), da ESPV, de uma forma geral e relativamente a cada um dos papéis e,
finalmente, da ESVG.

Quadro 1. indices de Precisdo e resultados descritivos, para a amostra global, do
Inventario de Percecdo de Barreiras na Carreira, e das Escalas de Satisfacdo com os

Papéis de Vida e da Satisfacdo com a Vida em Geral.

Escalas e subescalas Média  Desvio-Padrdo N° Itens Alfa de Cronbach

IPBC-R 4.69 1.21 67 .98
MI 4.90 1.20 20 .96
DSR 4.89 1.61 19 97
DSN 4.74 1.28 12 91
DPS 4.05 1.33 7 87
CTF 4.58 1.24 9 .86
ESPV 3.98 0.55 11 .84
SP 3.72 0.80 4 .88
SF 4.29 0.71 3 .85
SL 4.02 0.74 4 .83
ESVG 3.67 0.63 5 .80

O coeficiente de precisdo apresentou um valor de .98 para a IPBC-R, e uma amplitude
entre .86 e .97 para as subescalas, um valor de .84 para a ESPV, e uma amplitude entre
.83 e .88 para as subescalas, e de .80 para a ESVG. Pode-se, assim, afirmar que, por estes

valores serem superiores a .70, os indices de consisténcia interna sdo adequados em
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ambos os instrumentos de medida (Nunnally, 1978). Esta preciséo foi, ainda, corroborada
aquando da analise das correlacGes item-total e por excluséo de itens (alfa if item deleted),
0 que significa que todos os itens contribuem para a sua medida.

Foram ainda analisados a precisdo e os resultados descritivos para a comparagdo por
género (Anexo Il) e entre mulheres com filhos e sem filhos (Anexo I11). Analisando o
Anexo Il, de acordo com as médias apresentadas para o IPBC-R, é possivel concluir que
0s participantes do sexo feminino tendem a percecionar mais barreiras na carreira do que
os do sexo masculino, verificando-se a mesma tendéncia quanto as subescalas do
inventario (MI, DSR, DSN, DPS e CTF). Relativamente a ESPV, as médias da escala

revelam que as mulheres apresentam resultados mais baixos do que os homens, o que se

verifica também na ESVG, pelo que as participantes do sexo feminino tendem a estar
menos satisfeitas com os papéis de vida e com a vida em geral do que os do sexo
masculino. Tal é confirmado por duas das trés subescalas correspondentes (SP e SL),
tendéncia que se inverte na SF.

Analisando o Anexo I, e de acordo com as médias apresentadas na IPBC-R, as
mulheres com filhos apresentam resultados mais elevados, o que também se verifica nas
subescalas, o que traduz a percecdo de mais barreiras na carreira por parte desta
subamostra. J& em relacdo as escalas da ESPV, as médias mostram que as mulheres com
filhos apresentam resultados superiores, facto que se verificatambém na ESVG. A mesma
tendéncia é encontrada nas subescalas da SP e SF, mas ndo na SL, o que reflete que as
participantes com filhos tendem a estar mais satisfeitas com os papéis de vida (a excecao
do lazer) e com a vida em geral do que as mulheres sem filhos.

Por fim, 0 Anexo IV reflete os resultados descritivos relativamente a IPBC-R e a ESPV

tendo em conta o regime de trabalho [presencial vs. misto (remoto ou hibrido)], na
comparacdo entre mulheres com filhos e sem filhos. Assim, as médias da IPBC-R, e
respetivas subescalas, permitem-nos constatar que as mulheres com filhos apresentam
resultados mais elevados do que as mulheres sem filhos, tanto no regime presencial como
no misto. A excecdo observa-se apenas na dimensdo MI, que mantém este padrdo
relativamente ao regime presencial, mas ndo em relagdo ao misto. Desta forma,
depreende-se que as mées com filhos tendem a percecionar mais barreiras na carreira,
independentemente do regime em que se encontram, muito embora no regime misto,
geralmente, os resultados sejam mais baixos (menor percecdo de barreiras). Ja 0s
resultados da escala global da ESPV indicam que as mulheres com filhos apresentam

médias mais altas do que as mulheres com filhos, em ambos os regimes. A mesma
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tendéncia se verifica para ambos os regimes nas subescalas SP, SF e SL (apenas no regime
presencial), bem como para a ESVG, o que traduz que as participantes com filhos tendem
a estar mais satisfeitas com os papéis de vida profissional, familiar e de lazer (apenas no

regime presencial), e com a vida em geral.

4.2. Analise das Hipdteses e Questbes de Investigacdo

Para comparar os resultados médios obtidos nos diversos instrumentos por género ou
por serem mulheres com ou sem filhos ou ainda, por serem mulheres com ou sem filhos
tendo em conta o regime de trabalho, de acordo com cada uma das hipoteses de
investigacdo, foi aplicado o Teste de Igualdade de Valores Médios para amostras
independentes, recorrendo a distribuicdo t-de student com ni+nz-2 graus de liberdade,
tendo-se previamente verificado as suas condi¢cGes de aplicacdo (normalidade da
distribuicdo da variavel em estudo nas duas populacGes e homogeneidade de variancias).
Nalguns casos, a normalidade da variavel em estudo foi assegurada pelo Teorema Limite
Centrall. De acordo com as hipoteses de investigagdo formuladas foram realizados
nalguns casos (até a hipotese H1c2) testes de significancia unilaterais, e noutros (a partir
da hipotese H2) testes de significancia bilaterais (Quadros 3 a 7). Para avaliar a verdadeira
dimensdo do efeito foram determinados os valores da medida d de Cohen, particularmente

relevantes quando os resultados obtidos se revelaram significativos.

Quadro 2. Resultados do Teste de Igualdade de Valores Médios relativo ao Inventario

de Percecdo de Barreiras na Carreira por género.

Feminino Masculino .
Escala v o M e t p d
IPBC-R 4.82 1.18 4.33 1.24 2.16 0.016** 0.407
Ml 4.99 1.16 4.63 1.28 1.60 0.056 0.300

DSR 5.03 1.58 4.50 1.63 1.76 0.041** 0.327
DSN 4.90 1.21 4.28 1.38 2.65 0.005*** 0.492
DPS 4.20 1.32 3.60 1.27 2.47 0.008*** 0.459
CTF 4.78 1.16 3.98 1.27 3.62 <0.001***  0.673

* valor-p para o teste unilateral, ** p<.05, *** p<.01.
Nota: Efeito pequeno: d < .20, Efeito médio: .20 <d < .50, Efeito grande .50 <d < 1.0, Efeito

muito grande: d > 1.0

1 O Teorema Limite Central garante que a distribuicdo amostra das médias tem distribuicdo
normal se a amostra em andlise tiver grande dimensdo (n>30).
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A anélise do Quadro 2, relativo ao IPBC-R entre homens e mulheres, revela que a

hipotese H1 é suportada, pois o teste-t mostra que as mulheres percecionam

significativamente mais barreiras na carreira do que os homens. Uma vez que esta

hipdtese diz respeito ao fator geral, procede-se seguidamente a andlise das diversas

barreiras, que permite concluir, com excec¢édo da barreira M1, que todas as hipdteses deste
segmento séo corroboradas (DSR (H1b1), DSN (H1b2), DPS (H1cl) e CTF (H1c2)) e,
de acordo com os valores obtidos para o d de Cohen, com efeitos médios a grandes.

Quadro 3. Resultados do Teste de Igualdade de Valores Médios relativo as Escalas de

Satisfacdo com os Papéis de Vida e de Satisfacdo com a Vida em Geral por género.

Feminino Masculino *
Escala v e M e t P d
ESPV 3.96 0.59 4.05 0.41 -0.97 0.337 -0.151
SP 3.66 0.84 3.90 0.63 -1.91 0.059 -0.310
SF 4.33 0.70 4.17 0.75 1.21 0.229 0.224
SL 3.99 0.78 4.10 0.61 -0.75 0.457 -0.139
ESVG 3.66 0.68 3.70 0.49 -0.33 0.744 -0.052

* valor-p para o teste bilateral. Nota: Efeito pequeno: d < .20, efeito médio: .20 < d < .50,

Efeito grande .50 < d < 1.0, Efeito muito grande: d > 1.0

A anélise do Quadro 3 conduz a ndo confirmacéo das hipdteses H2 e H3, uma vez que

ndo se verificou existirem diferencas significativas relativamente 8 ESPV e a ESVG entre

géneros, embora ainda se registem efeitos médios nas subescalas SP e SF.

Quadro 4. Resultados do Teste de Igualdade de Valores Médios relativos ao Inventario

de Percecdo de Barreiras na Carreira por mulheres com filhos e sem filhos.

C/Filhos

S/Filhos

*
Escala v oP v DP t p d
IPBC-R 5.07 1.13 4.67 1.20 -1.71 0.090 -0.337
Ml 5.06 1.22 4.94 1.13 -0.54 0.592 -0.105
DSR 5.36 1.34 4.82 1.69 -1.76 0.081 -0.344
DSN 5.09 1.20 4.79 1.20 -1.27 0.208 -0.247
DPS 4.58 1.24 3.98 1.33 -2.37 0.020** -0.465
CTF 5.17 1.02 4.55 1.18 -2.80 0.006***  -0.548
* valor-p para o teste bilateral, ** p<.05, *** p<.01. Nota: Efeito pequeno: d < .20, efeito

médio: .20 <d < .50, Efeito grande .50 < d < 1.0, Efeito muito grande: d > 1.0

A andlise do Quadro 4 ndo permite corroborar H4, uma vez que nao se observam

diferencas significativas relativamente ao IPBC-R entre mulheres com e sem filhos. Ao
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realizar-se a analise relativa as barreiras especificas, conclui-se que apenas as hipdteses
relativas as barreiras DPS (H4cl) e CTF (H4c2) sdo corroboradas, com efeitos (de acordo
com o d de Cohen) médio e grande, respetivamente.

Quadro 5. Resultados do Teste de Igualdade de Valores Médios relativo as Escalas de
Satisfacdo com os Papéis de Vida e de Satisfacdo com a Vida em Geral por mulheres

com filhos e sem filhos.

C/Filhos S/Filhos *
Escala M DP M DP t P d
ESPV 403 054 392 062 -096 0339  -0.187
Sp 372 077 362 08 -060 0549  -0.117
SF 456 050 419 076  -314 0.002*** -0.553
sL 395 082 402 076 049 0626 0095

ESVG 3.90 0.59 3.53 0.69 -2.89  0.005***  -0.563

* valor-p para o teste bilateral, ** p<.05, *** p<.01. Nota: Efeito pequeno: d <.20, efeito
médio: .20 <d < .50, Efeito grande .50 <d < 1.0, Efeito muito grande: d > 1.0

A andlise do Quadro 5 ndo permite suportar a hipétese H5, uma vez que os dados nao
evidenciam a existéncia de diferencas significativas entre as mulheres com filhos e sem
filhos relativamente a ESPV. Ao analisarem-se 0s trés papéis especificos, revela-se a
mesma tendéncia: apenas se corrobora H5b com um efeito grande (relativa & SF). Por
fim, H6 é suportada, pois evidenciam-se diferencas significativas relativas a ESVG entre
as mulheres com filhos e mulheres sem filhos, com um efeito grande.

Os Quadros 6 e 7 dizem respeito aos resultados que comparam mulheres com e sem

filhos, relativamente ao IPBC-R e a ESPV, em funcdo do Regime de Trabalho. Para testar
estas hipoteses, dada a amostra do regime presencial ser muito reduzida (n1= 12 e n, =5),
foram analisados diversos critérios para averiguar a possivel normalidade das variaveis
em estudo?, Todavia, é premente salientar que os resultados obtidos com esta amostra tdo

reduzida, devem ser interpretados com especial cuidado.

Quadro 6. Resultados do Teste de Igualdade de VValores Médios relativo ao Inventario
de Percecédo de Barreiras na Carreira por mulheres com filhos e sem filhos, tendo em
conta o regime de trabalho.

Escala C/Filhos S/Filhos
Regime Presencial M DP M DP

p* d

2 Os critérios usados foram: Coeficiente de Assimetria, Coeficiente de Curtose, Teste de ajustamento de
Shapiro-s e as representacOes graficas Q_Q Plots.
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IPBC-R 5.48 064 426 177 -151 0198  -1.152
MI 5.50 075 449 184 -119 0.294  -0.880
DSR 582 067 424 249 -140 0231 -1.122
DSN 5.51 091 434 130 -214 0.050 -1.136
DPS 494 108 370 132 -203 0061 -1.078
CTF 5.44 116 444 160 -1.35 0.240 -1.017
Escala C/Filhos S/Filhos ¢ * q
Regime Misto M  DP M DP P
IPBC-R 490 125 470 116 -072 0473 -0.161
MI 489 133 498 108 033 0.740  0.073
DSR 518 150 487 163 -0.89 0376 -0.196
DSN 491 127 48 120 -034 0733 -0.075
DPS 444 129 400 134 -147 0144  -0.329
CTF 506 113 456 116 -1.95 0.054 -0.438

* valor-p para o teste bilateral. Nota: Efeito pequeno: d <.20, efeito médio: .20 <d <.50, Efeito

grande .50 <d < 1.0, Efeito muito grande: d > 1.0

De acordo com os resultados apresentados no Quadro 6, a hipotese H7 e as respetivas

sub-hipdteses sdo refutadas no regime misto, onde ndo se verificam existir diferencas

significativas, quer no fator geral do IPBC-R, quer nas barreiras especificas, destacando-

se, mesmo assim, um efeito médio na barreira CTF entre as mulheres com filhos e sem

filhos. Dada a reduzida dimensdo das subamostras do regime presencial, deve dar-se

particular atencdo aos valores da medida d de Cohen. Assim, no que diz respeito a este

mesmo segmento de hipdteses, no regime presencial, podemos concluir que ¢é

corroborado, quer relativamente ao fator geral do IPBC-R, quer as barreiras especificas,

dados os efeitos grande ou muito grandes observados.

Quadro 7. Resultados do Teste de Igualdade de Valores Médios relativo as Escalas de

Satisfacdo com os Papéis de Vida e de Satisfacdo com a Vida em Geral por mulheres

com filhos e sem filhos, tendo em conta o regime de trabalho.

Regime Presencial /  C/Filhos S/Filhos * q
Escala M _DP M _DP P
ESPV 400 058 340 095 -163 0125  -0.865
SP 367 077 315 09 -118 0258  -0.625
SF 450 052 360 123 -217 0.046** -1.156
SL 396 070 350 1.00 -1.09 0293  -0.580
ESVG 387 065 29 046 -2.83 0.013** -1.509
Regime Misto / C/Filhos S/Filhos « q
Escala M _DP M _ DP P
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ESPV 405 053 396 058 -0.67 0.505 -0.148

SP 374 079 366 087 -045 0.654 -0.099
SF 459 049 424 071 -281 0.006*** -0.545
SL 394 088 406 074 0.69 0.490 0.153
ESVG 391 058 357 069 -233 0.022** -0.514

* valor-p para o teste bilateral, ** p<.05, *** p<.01. Nota: Efeito pequeno: d < .20, efeito
médio: .20 <d < .50, Efeito grande .50 <d < 1.0, Efeito muito grande: d > 1.0

No que concerne a ESPV e aos seus trés papéis de vida, os resultados apresentados no
Quadro 7 evidenciam que a hipdtese H8 é suportada no que diz respeito ao regime
presencial, em que dadas as reduzidas dimensdes das subamostras, importa valorizar os
efeitos, medidos pelo d de Cohen, que sdo grandes (ESPV global, SP e SL) ou muito
grande (SF). Relativamente ao regime Misto, observam-se diferencas significativas e
efeitos grandes em SF (H8b). E, por fim, também a ESVG é suportada (H9), em ambos

0s regimes, com um efeito muito grande (regime Presencial) ou grande (regime Misto).

V. DISCUSSAO

Na medida em que foi possivel estudar a percecédo de barreiras na carreira e a satisfagdo
com os papéis de vida profissional, familiar e de lazer numa amostra de trabalhadores da
area dos Recursos Humanos, pode-se afirmar que os objetivos do presente estudo foram
atingidos.

Os resultados obtidos indicam que as mulheres percecionam mais barreiras na carreira
do que os homens, mesmo em ambientes mais frequentemente dominados por mulheres
(Lindley, 2005; McIntosh et al., 2012), como € o caso da area dos Recursos Humanos
(Huang, 2016; Pordata, 2022), o que é corroborado por varios estudos (e.g., Luzzo &
Hutcheson, 1996; Cardoso & Marques, 2008; Cochran, 2013). Destaca-se a excecao do
resultado relativo a barreira Mentalidade Individual, que diz respeito as barreiras impostas
pelas proprias mulheres, em funcdo das expetativas por parte da sociedade (O’Leary,
1974; Gimeno & Rocabert, 1998; Michailidis et al., 2012; Reis, 2014), o que pode traduzir
o facto de esta realidade poder estar a mudar, principalmente através de politicas
organizacionais que visam promover a igualdade de género (e.g., Coe, 2019).

No que a satisfacdo com os papéis de vida e com a vida em geral diz respeito, e de
acordo com varios estudos (e.g., Wiersma & Van den Berg, 1991; Ergeneli, et al., 2010;
Bagger et al., 2008; Lopes, 2015; Martins, 2015), foi postulado existirem diferengas entre

homens e mulheres. De facto, no presente estudo, verificou-se uma tendéncia para a
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existéncia dessas diferencas, nomeadamente no sentido de uma maior satisfagcdo por parte
dos individuos do género masculino, mas sem que esta tendéncia se revele significativa
em nenhum dos papéis de vida ou na satisfagdo com a vida em geral. Tal estd de acordo
com o facto de se considerarem os niveis de satisfacdo nos diversos contextos da vida do
individuo como sendo fundamentais para melhor compreender a sua satisfacdo com a
vida em geral (Stubbe et al., 2005, citados por Lima e Gaspar, 2021; Pavot & Diener,
2008; Lima & Gaspar, 2012). Dada a dimensdo da amostra e, sobretudo, a especificidade
da mesma — setor dos Recursos Humanos — poderd ser interessante prosseguir a
investigacdo, e apostar numa dimensdo mais representativa e com os diferentes tipos de
fungBes presentes neste setor, de forma a conseguir um contexto mais ajustado a
articulagdo entre papéis e, assim, verificar se estas diferengas se mantém ténues ou, se
pelo contrario, se acentuam.

De referir, ainda, a clara tendéncia para os participantes, de ambos 0s géneros,
responderem negativamente as questfes sobre terem sentido que o género tinha tido
impacto na carreira, e que 0 mesmo ja teria contribuido para serem alvo de discriminac&o.
Efetivamente, e de uma forma mais geral, 0 mundo encontra-se a mudar, havendo cada
vez mais temas como a igualdade de direitos ao nivel profissional na agenda das
empresas, de modo a combater a discriminagdo, que tem vindo a apresentar alguns
progressos (Hentze & Tyus, 2021). Por outro lado, autores como Edwirns et al. (2001),
ao procurarem compreender quais seriam as estratégias a adotar para diminuir a tensdo
sentida pelas mulheres no desempenho dos papéis de vida, encontraram o sentido de
autoeficacia como sendo um forte fator, uma vez que a confianca parece ter efeitos
substanciais na reducao da percec¢do de conflitos entre o trabalho e a familia, por exemplo,
levando a percecdo de uma maior satisfacéo.

O presente estudo procurou também compreender qual o impacto do papel da
maternidade na carreira, tendo-se verificado a tendéncia para uma maior percecdo de
barreiras por parte das mulheres com filhos, o que vai ao encontro de varios estudos (Hunt
et al., 2009; Michailisdis et al., 2012; Mattesich et al., 2017). N&o obstante, neste caso,
essa tendéncia ndo se revelou significativa. Por outro lado, os resultados relativos a
satisfagdo com os papéis de vida, embora demonstrem a tendéncia para uma maior
satisfagdo por parte das mulheres com filhos, esta so se revela significativa para o papel
familiar e para a satisfacdo com a vida em geral.

Na verdade, a analise das respostas as questdes que visavam compreender alguns dos
desafios inerentes a maternidade, inspiradas no estudo de Pyatigorskayaa et al. (2017),
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vai no mesmo sentido. Isto €, demonstra uma tendéncia para as participantes responderem
negativamente (ou “ndo se aplica”) a questdes sobre se a maternidade ja terd afetado as
escolhas profissionais, se ja terd existido discriminagdo por terem filhos ou relativamente
a adiar os planos de maternidade ao existir uma proposta de progressdo ou oportunidade
na carreira.

Estes resultados, relativos ao impacto do papel da maternidade, podem ser explicados
por fatores como a percecdo de livre-arbitrio: Stephens e Levine (2011) sugerem que
ambientes organizacionais que proporcionam as mulheres a possibilidade de escolha (em
relacdo aos seus horéarios, organizacdo do trabalho, ou outros) conduzem a uma maior
crenca ao nivel da igualdade de oportunidades. Por outro lado, novamente a area em causa
pode ser uma forte razéo para que as mulheres com filhos néo percecionem de forma mais
saliente as barreiras do que as mulheres sem filhos: ambientes dominados por homens e
modelos de trabalho hegemonicos ndo apoiam a maternidade, devido a sua natureza
organizacional hierarquizada, expetativas acerca do desempenho e pouca flexibilidade
nas praticas de trabalho (Rosa, 2022; Paksi et al., 2022); no entanto, quando o contexto
organizacional tem caracteristicas que proporcionam suporte (e.g., politicas de horéarios
reduzido, flexibilidade na licenca de maternidade, beneficios associados aos filhos) — que
normalmente se verificam em &reas maioritariamente dominadas por mulheres —, a
tendéncia poderé inverter-se (e.g., Fuller & Hirsh, 2019; Sudhindra, 2020).

Todavia, ha uma excecdo, nomeadamente em relacdo as barreiras associadas ao estilo
de vida, continuando a verificar-se uma diferenca significativa que posiciona as mulheres
com filhos como as que mais sofrem pela dualidade de papéis que desempenham: carreira
e vida familiar. Estes resultados estdo de acordo com a indicagdo que existe um maior
conflito trabalho-familia em mulheres com filhos pelas exigéncias relativas as obrigacdes
familiares, que tendem a criar dificuldades ao nivel do desempenho profissional e
progressao na carreira (Garcia, 2012; Dizaho et al., 2016, Cerrato & Cifre, 2018).

Assim, a maternidade é vista como um desafio, mas também como sendo um papel
satisfatorio e recompensador (Ghodsee, 2015), o que se verifica pelo facto de a satisfacéo
relativa a familia ser o Unico papel que apresenta diferencas significativas favoraveis as
mulheres com filhos. O papel de mée, acima de todos os outros, revela-se uma das
principais fontes de stress em mulheres, mas que parece ser atenuado quando esta
presente o sentimento de competéncia (Edwirns et al., 2001). Por outro lado, também o
enriquecimento trabalho-familia podera ser apontado como fator explicativo — um papel

podera contribuir para 0 aumento da qualidade de vida no outro papel, com efeitos

30



positivos no desempenho em ambos (Greenhaus & Powell, 2006) —, explicando também
os resultados encontrados para a satisfagdo com a vida em geral (Kelley et al., 2020).
Finalmente, importa apontar as mudancgas que tém vindo a ocorrer no que ao papel da
mulher diz respeito, deixando de ser basilar a experiéncia da maternidade para a sua
felicidade, e podendo coexistir varios outros fatores para a realizacdo pessoal (Nandy,
2017).

Foi, ainda, estudado o regime de trabalho relativamente & maternidade, em que se
verificaram diferencas significativas no que se refere a percecdo das barreiras na carreira,
mas apenas no regime presencial. Os valores mais elevados em ambas as subamostras
(comparativamente ao regime misto), mas especialmente nas mulheres com filhos,
indicam uma maior percecdo de barreiras. No regime misto estas diferengas tendem a
esbater-se e, muito embora nas mulheres com filhos os valores se mantenham superiores,
estas diferencas ndo se mostram significativas. Tal vai ao encontro dos resultados das
questBes exploratorias colocadas, tendo a maioria dos participantes indicado que a adocéao
de um regime ndo-presencial ndo os tera feito sentir-se excluidos das atividades normais
do dia a dia de trabalho. Desta forma, ndo obstante alguns estudos (Bartel et al., 2007;
Gajendran & Harrison, 2007; Morganson et al., 2010; IIRH, 2021) revelem que 0s novos
modelos de trabalho poderao vir a acentuar a percecao de barreiras, pela maior dificuldade
em socializar e em compreender a importancia do trabalho no contexto da equipa, e pelo
menor acesso a objetivos organizacionais, tal parece ndo mostrar-se significativo neste
estudo, possivelmente pela maior flexibilidade e capacidade de conciliacdo das diversas
obrigacdes que o regime misto pressupde (Kelly et al., 2014; Schall; 2019), esbatendo as
diferengas entre as duas subamostras. Desta forma, mais estudos e com amostras mais
solidas devem ser realizados para melhor compreender estas diferencas, e o seu impacto
na percec¢do de barreiras na carreira nos diversos grupos, & medida que os novos modelos
de trabalho se véo estabelecendo.

Ja em relacdo ao impacto do regime de trabalho, no que a satisfagdo com os papéis de
vida diz respeito, os resultados revelam-se, de uma forma geral, superiores no regime
misto para ambas as subamostras e, mais especificamente, para as mulheres com filhos,
em ambos os regimes, indicando maior satisfacdo. Todavia, estas diferencas revelam-se
significativas principalmente no regime presencial sendo que, no caso do regime misto,
apenas o papel familiar e a satisfacdo com a vida em geral mostram este padréo.
Globalmente, este resultado é consistente com a literatura, que nos indica que, numa

cultura organizacional em que a promocao do equilibrio entre os diferentes papéis é
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eficaz, um regime mais flexivel podera efetivamente reduzir o conflito entre papéis, e
ajudar na conciliagdo dos mesmos (e.g., Kelly et al., 2010; Morganson et al, 2010; Van
der Lippe & Lippénye, 2020), o que podera atenuar as eventuais diferencas sentidas entre
os dois grupos, e que ndo se verifica no regime presencial. De facto, estes resultados
reforcam a importancia das politicas organizacionais que visem o bem-estar de todos. A
semelhanca do que foi referido relativamente a percecdo de barreiras é importante
continuar a realizar estudos que permitam validar, e melhor fundamentar, estes resultados.

Em suma, apesar de se verificarem mudancas no mercado de trabalho, a atuacdo ao
nivel de politicas organizacionais que visam a igualdade entre os géneros ainda ocorre de
forma gradual e muito impactada por ac¢oes legislativas, manifestacfes ou outros fatores
que acabam por exercer um poder significativo nas empresas, e as obriga a alteracdes nas
suas praticas (Gonzalez et al., 2015; Belwal et al. 2019). Assim, as barreiras descritas
continuam, infelizmente, a fazer sentido nos dias que correm, mesmo quando em certos
contextos ndo sdo tdo notorias, permanecendo limitativas ao desenvolvimento das
carreiras das mulheres (Coogan & Chen, 2007; Michailidis et al., 2012). Por outro lado,
fatores como a satisfacdo acabam por ter um impacto significativo, principalmente nas
populacdes geralmente mais afetadas pela presenca da percecdo de barreiras na carreira,
como as mulheres e, particularmente, as mulheres com filhos. Estas revelam valores
superiores, 0 que demonstra que o papel da mulher, e consequente felicidade, €
impactado, cada vez mais, por diversos fatores, sendo, todavia, o papel da maternidade
significativo para a determinacdo da satisfacdo (Baetschmann et al., 2016; Nandy, 2017).

A presente investigacao contribuiu para uma melhor compreensdo acerca das variaveis
em estudo, sugerindo o interesse em aprofundar o tema, de modo a também ser possivel
explorar, por exemplo, as diferencas entre o papel da maternidade e da paternidade, e qual
0 seu impacto na vida dos individuos, huma sociedade que, cada vez mais, promove a
igualdade ao nivel do desempenho dos papéis de vida, mas continua com dificuldades em
assegurar a diminuicao da percecdo de barreiras na carreira. Por outro lado, seria também
interessante a comparagdo direta entre setores de atividade, nomeadamente o0s
frequentemente dominados por homens e os frequentemente dominados por mulheres, no
sentido de melhor compreender o impacto deste tipo de variaveis na vida destes
profissionais. Investigacoes futuras poderdo, ainda, contemplar o estudo das variaveis em
causa relativamente a grupos minoritarios que continuam a sofrer de varias formas de
discriminacdo sexual e racial (e.g., julgamentos infundados, assédio, maus-tratos,

microagressdes e agressdes), e de falta de oportunidades na carreira (Geoffroy &
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Chamberland, 2015; DeSouza et al., 2017; Mahadevan, 2017; McCord et al., 2018; Lee,
2022), mesmo num mundo que, se espera, caminhe para a evolugéo.

De acordo com os resultados obtidos, e do ponto de vista organizacional, € importante
que continuem a ser promovidas estratégias que visem fornecer um maior suporte aos
individuos na conciliacdo das responsabilidades face aos diferentes papéis de vida, e
reduzir a percegdo de barreiras na carreira. Por exemplo, as praticas amigas da familia,
como licengas de parentalidade alargadas, horarios flexiveis de trabalho e apoio das
chefias, mostram-se eficazes em, por exemplo, diminuir o stress associado a
parentalidade (Hwang, 2017), melhorando os niveis de satisfacdo, e esbatendo as
diferengas que existem entre profissionais com e sem filhos. Todavia, serdo as
intervencdes estruturadas, que contemplam tanto a atuacdo governamental como
organizacional, nomeadamente transformacdes culturais, maior sensibilizacdo para estes
temas e monitorizagdo interna a varios niveis, as que surtem mais efeito no sentido de se
atingir igualdade de oportunidades, de acordo com a heterogeneidade de individuos que
fazem parte das empresas (Ali, 2015).

Como ja salientado ao longo do presente estudo, 0 mercado de trabalho tem vindo a
alterar-se, sendo que a crescente presenca das mulheres, embora positiva e cada vez mais
incentivada, traz desafios a sua integracdo (Choi & Park, 2014). Como tal, as
organizacGes devem trabalhar ao nivel das politicas internas, da promogéo de praticas que
visem ambientes de trabalho mais inclusivos e que fornecam maior suporte,
nomeadamente em temas como a parentalidade. Os novos modelos de trabalho,
acelerados pela pandemia, vieram acrescentar valor a esse nivel, promovendo maior
flexibilidade e a oportunidade de trabalhar a partir de qualquer local (e.g, Kim & Hong,
2011; Van der Lippe & Lippénye, 2020), mas também dificuldades acrescidas na divisdo
entre o papel profissional e os restantes, com consequéncias ao nivel da saude fisica e
mental, entre outros (de Chatillon et al., 2022). Assim, € importante a adequada definicao
dos termos em que estes modelos se desenvolvem, bem como das praticas associadas, de
modo a evitar repercussdes negativas nos trabalhadores e, consequentemente, nas
organizagOes. Poder-se-4, assim, afirmar que a continuidade do estudo de fatores como a
percecdo de barreiras na carreira, e a satisfagdo com os papeéis de vida, pode ter um
contributo muito valido na compreensao dos problemas e necessidades dos individuos, o
que, por sua vez, facilitara a adequacdo de praticas que promovem o seu bem-estar e as
oportunidades de carreira e, mais especificamente, o desenvolvimento de carreira das

mulheres em contexto organizacional.
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ANEXOS

Anexo | — Caracteristicas Sociodemogréaficas da Amostra.

Variaveis Minimo Maximo Média Desvio-Padrao
Idade 22 58 33.38 8.68
Idade dos filhos 0.6 31 10.39 7.49

Variaveis Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Género
Feminino 112 74.2%
Masculino 39 25.8%
Estado Civil
Solteiro(a) 80 53.0%
Unido de Facto 21 13.9%
Casado(a) 42 27.8%
Divorciado(a)/Separado(a) 7 4.6%
Viavo(a) 0 0
Outro 1 0.7%
Numero de filhos
0 filhos 100 66.2%
1 e 3 filhos 51 33.8%
A espera do primeiro filho 9 9.0%
Formacéo académica
Licenciatura 40 26.5%
Pds-graduacéo 26 17.2%
Mestrado 83 55.0%
Doutoramento 1 0.65%
Outro 1 0.65%
Regime de trabalho
Presencial 25 16.6%
Teletrabalho 18 11.9%
Trabalho Hibrido 108 71.5%
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Anexo |1 — Resultados descritivos do Inventario de Percecéo de Barreiras na Carreira

e das Escalas de Satisfacdo com os Papéis de Vida e da Satisfagdo com a Vida em Geral

na comparagdo entre o género feminino e masculino.

Escalas e subescalas Género Média Desvio-Padréo
Inventario de Percecao Feminino 4.82 1.18
de Barreiras na Carreira Masculino 4.33 1.24

Feminino 4.99 1.16
Mentalidade Individual _

Masculino 4.63 1.28

o ) Feminino 5.03 1.58
Discriminacéo Sexual e Racial _

Masculino 4.50 1.63

Dificuldades de Socializagao/ Feminino 4.90 1.21

Networking Masculino 4.28 1.38

Desaprovacao por Pessoas Feminino 4.20 1.32

Significativas Masculino 3.60 1.27

) _ Feminino 4.78 1.16
Conflito Trabalho — Familia _

Masculino 3.98 1.27

Escala de Satisfacdo com os Feminino 3.96 0.59

Papéis de Vida Masculino 4.05 0.41

) o Feminino 3.66 0.84
Satisfacao Profissional ]

Masculino 3.90 0.63

) . Feminino 4.33 0.70
Satisfacdo Familiar )

Masculino 4.17 0.75

) Feminino 3.99 0.78
Satisfacdo com o Lazer ]

Masculino 4.10 0.61

Escala de Satisfacdo com a Feminino 3.66 0.68

Vida em Geral Masculino 3.70 0.49
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Anexo Il — Resultados descritivos do Inventario de Percecdo de Barreiras na

Carreira e das Escalas de Satisfacdo com os Papeis de Vida e de Satisfagdo com a Vida

em Geral na comparacgédo entre mulheres com filhos e mulheres sem filhos.

Escalas e subescalas Situacéo Média  Desvio-Padréo
Inventario de Percecao de Barreiras S/ Filhos 4.67 1.20
na Carreira C/ Filhos 5.07 1.13

S/ Filhos 4.94 1.13
Mentalidade Individual )
C/ Filhos 5.06 1.22
o ) S/ Filhos 4.82 1.69
Discriminacdo Sexual e Racial _
C/ Filhos 5.36 1.34
Dificuldades de Socializacao/ S/ Filhos 4.79 1.20
Networking C/ Filhos 5.09 1.20
Desaprovacao por Pessoas S/ Filhos 3.98 1.33
Significativas C/ Filhos 4.58 1.24
) _ S/ Filhos 4.55 1.18
Conflito Trabalho — Familia
C/ Filhos 5.17 1.02
Escala de Satisfacdo com os Papéis S/ Filhos 3.92 0.62
de Vida C/ Filhos 4.03 0.54
) o S/ Filhos 3.62 0.88
Satisfacao Profissional )
C/ Filhos 3.72 0.77
] N S/ Filhos 4.19 0.76
Satisfacdo Familiar _
C/ Filhos 4.56 0.50
) S/ Filhos 4.02 0.76
Satisfacdo com o Lazer )
C/ Filhos 3.95 0.82
Escala de Satisfacdo com a Vida em S/ Filhos 3.53 0.69
Geral C/ Filhos 3.90 0.59
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Anexo IV — Resultados Descritivos do Inventario de Percecdo de Barreiras na

Carreira e das Escalas de Satisfagdo com os Papéis de Vida e da Satisfacdo com a Vida

em Geral tendo em conta o Regime de Trabalho, na comparacdo entre mulheres com

filhos e mulheres sem filhos.

Regime de Situacéo o Desvio-
Escala . Média
Trabalho Familiar Padréo
o 3 _ S/ Filhos 4.26 1.77
Inventario de Percegdo Presencial )
) C/ Filhos 5.48 0.64
de Barreiras na ]
) _ S/ Filhos 4.70 1.16
Carreira Misto ]
C/ Filhos 4.90 1.25
_ S/ Filhos 4.49 1.84
Presencial )
) o C/ Filhos 5.50 0.74
Mentalidade Individual )
_ S/ Filhos 4.98 1.08
Misto .
C/ Filhos 4.89 1.33
_ S/ Filhos 4.24 2.49
o Presencial _

Discriminacdo Sexual e C/ Filhos 5.82 0.67
Racial ] S/ Filhos 4.87 1.63
Misto .

C/ Filhos 5.18 1.50
- _ S/ Filhos 4.34 1.30
Dificuldades de Presencial _
L C/ Filhos 551 0.91
Socializagao/ )
] ] S/ Filhos 4.82 1.20
Networking Misto ]
C/ Filhos 491 1.27
_ S/ Filhos 3.70 1.32
Presencial _

Desaprovacao por C/ Filhos 4.94 1.08
Pessoas Significativas ) S/ Filhos 4.00 1.34
Misto .

C/ Filhos 4.44 1.29
_ S/ Filhos 4.44 1.60
) Presencial )

Conflito Trabalho — C/ Filhos 5.44 0.62
Familia ) S/ Filhos 4.56 1.16
Misto .

C/ Filhos 5.06 1.13

Escalas de Satisfacao _ S/ Filhos 3.40 0.95
. _ Presencial ]

com os Papéis de Vida C/ Filhos 4.00 0.57
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Satisfacéo Profissional

Satisfacdo Familiar

Satisfacdo com o Lazer

Escala de Satisfacao

com a Vida em Geral

Misto

Presencial

Misto

Presencial

Misto

Presencial

Misto

Presencial

Misto

S/ Filhos
C/ Filhos
S/ Filhos
C/ Filhos
S/ Filhos
C/ Filhos
S/ Filhos
C/ Filhos
S/ Filhos
C/ Filhos
S/ Filhos
C/ Filhos
S/ Filhos
C/ Filhos
S/ Filhos
C/ Filhos
S/ Filhos
C/ Filhos

3.96
4.05
3.15
3.67
3.66
3.74
3.50
4.50
4.24
4.59
3.50
3.96
4.06
3.94
2.96
3.87
3.57
3.91

0.58
0.53
0.96
0.77
0.87
0.79
1.23
0.52
0.71
0.49
1.00
0.70
0.74
0.88
0.46
0.65
0.69
0.58
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Anexo V — Inventario de Percecdo de Barreiras na Carreira.

INVENTARIO DE PERCEPGAO DE BARREIRAS DA CARREIRA — REVISTO (IPBC-R)

Uma barreira é um factor, acontecimento ou condi¢do pessoal (interna) ou do meio
ambiente (externa), que interfere com os planos de carreira ou com o trabalho das
pessoas. Este inventdrio tem como objectivo avaliar a percepgao que as pessoas tém das
barreiras que dificultaram, dificultam ou podem dificultar o desenvolvimento da sua
carreira em contexto de mobilidade.

Entende-se por mobilidade a capacidade, disposicdo ou desejo que um individuo
tem de se mudar geograficamente (nacional ou internacionalmente), e de interagir com
diferencas relativamente a essa mudanca, no ambito do desempeno da sua actividade
profissional.

Por favor, responda a todas as questdes. Ndo deixe nenhuma por responder. As
respostas dadas sdo confidenciais.
Obrigada pela sua colaboracao

© 1996, Jane L. Swanson

Traduzido e adaptado por Rosdrio Lima e Catarina Reis, Faculdade de Psicologia da
Universidade de Lisboa

Instrugoes

As afirmacOes que se seguem representam varios tipos de barreiras. Deve assinalar
com um circulo o nimero que melhor descreve o grau em que essas barreiras
dificultariam o seu desenvolvimento de carreira em contexto de mobilidade. Para
indicar a resposta utilize a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6 7
Nao dificultaria Dificultaria Dificultaria
de todo um pouco totalmente
1. N3o ter a certeza dos meus objetivos de carreira. 1234656 7

2. Precisar de me ausentar do trabalho quando os meus
filhos estao doentes ou de férias. 1234567

3. Ser alvo de discriminagdo racial no emprego. 1234567

4. Precisar de me deslocar por causa do emprego do meu

A . 1234567
conjuge/parceiro(a).
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1 2 3 4 5

Nao dificultaria Dificultaria
de todo um pouco

7

Dificultaria
totalmente

5. Mudar constantemente de ideias relativamente aos meus

planos de carreira.

6. Ter uma deficiéncia, o que limita a minha escolha de
carreira.

7. Ser discriminado(a) pelo empregador por ter ou planear

ter filhos.

8. N3o ter a certeza de como promover a minha imagem
junto de um empregador.

9. Ficar aborrecido(a) com o meu emprego/carreira.

10. Ser desencorajado(a) a prosseguir areas que ndo sao
tradicionalmente exercidas por individuos do meu sexo
(ex. engenharia para as mulheres).

11. Sentir um conflito entre o meu emprego e a minha
familia (conjuge e/ou filhos).

12. Ter um chefe ou supervisor que tem preconceito em
relacdo a pessoas da minha raga/etnia.

13. Ter problemas de saude que interferem com o meu
emprego/carreira.

14. N3o ter a certeza em relacdo aos meus valores de
trabalho.

15. Permitir que o desejo do meu cénjuge de ter filhos
tenha prioridade sobre os meus objetivos de carreira.

16. Ter dificuldade em encontrar trabalho devido a falta de

emprego.
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17. Sentir a pressao de ter de “fazer tudo” — expectativas no
desempenho enquanto pai/mae, conjuge, profissional, etc.

18. Nao me sentir confiante da minha capacidade no
emprego.

19. N3o ser capaz de encontrar uma boa creche/infantario
para os meus filhos.

20. O meu cOnjuge/parceiro(a) ndo aprova a minha opgdo
de emprego/carreira.

21. N3ao me sentir auto-confiante no geral.

22. Nao me querer deslocar por causa do meu
emprego/carreira.

23. Sentir-me culpado(a) por trabalhar enquanto os meus
filhos sdo novos.

24, Ser alvo de assédio racial no emprego.

25. Ser alvo de discriminacdo no emprego porque

tenho uma deficiéncia.

26. Ndo ser tdo bem remunerado(a) como colegas de
trabalho do sexo oposto.

27. Estar indeciso(a) sobre que emprego/carreira gostaria
de ter.

28. Ter stress em casa (conjuge ou filhos) afeta o meu
desempenho no trabalho.

29. Ndo ter os tragos de personalidade exigidos para o meu
emprego (e.g., assertividade).

30. Estar desiludido(a) com o meu progresso na carreira (ex.
ndo receber promogdes com tanta frequéncia como
desejaria).
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31. A opinido de outras pessoas sobre como determinadas
carreiras nao sao apropriadas para individuos do meu sexo.

32. Perder o interesse no meu emprego/carreira.

33. Ter dificuldade em ingressar no mercado de trabalho
apos tirar algum tempo para cuidar dos meus filhos.

34. Ter dificuldade em planear a minha carreira devido a
alteragdes na economia.

35. Ndo ter as competéncias necessdrias para o meu

emprego (e.g., comunicacao, lideranga, tomada de decisdo).

36. Ser alvo de discriminagao racial relativamente a
promogdes no meu emprego/carreira.

37. Ter dificuldade em manter a posicao que tinha no meu
emprego depois de ter filhos.

38. N3o ter a certeza de como escolher uma carreira
profissional.

39. N3o ter a certeza das minhas alternativas de carreira.

40. Ter um conflito entre planos de casamento/familia e os
meus planos de carreira.

41. Ter falta de maturidade interfere com a minha carreira.

42. N3o ter um “modelo a seguir” ou mentor no trabalho.

43. Ser alvo de discriminagdo sexual no emprego.

44, N3o ter o apoio do meu cdnjuge/parceiro(a).

45, Ter baixa auto-estima.

46. Ser alvo de discriminagdo devido ao meu estado civil.

58



47. Os meus pais/familia ndo aprovam a minha escolha de
emprego/carreira.

48. Ter um chefe ou supervisor que tem preconceito em
relacdo a individuos do meu sexo.

49. Individuos do sexo oposto recebem promogdes mais
frequentemente do que individuos do meu sexo.

50. Ndo haver oportunidades de progressao na minha
carreira.

51. Ndo ser tdo bem remunerado(a) como colegas de
trabalho de outra raga/etnia.

52. Ter a convicgdo de que determinadas carreiras ndao sao
apropriadas para mim por causa do meu sexo.

53. Ter filhos numa “m3 altura” para os meus planos de
carreira.

54. Individuos de outras ragas/etnias recebem promogdes
mais frequentemente do que individuos da minha
raca/etnia.

55. Ter falta de informacdo sobre possiveis
empregos/carreiras.

56. A previsdao de emprego na minha area, no futuro, ndo é
promissora.

57. Estar insatisfeito(a) com o meu emprego/carreira.

58. Ndo ser capaz de lidar com as exigéncias fisicas ou
emocionais do meu emprego.

59. Ndo ter a certeza do que quero na vida.

60. Ter um horario de trabalho rigido que interfere com as
responsabilidades para com a minha familia.
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61. N3o ter a certeza de como progredir na minha carreira.

62. N3o ter a formacdo académica necessaria para o
emprego que eu quero.

63. Ser alvo de assédio sexual no emprego.

64. Ter receio de que as pessoas me considerem “pouco
feminina” ou “pouco masculino” porque o meu
emprego/carreira ndo é tradicionalmente exercido por
individuos do meu sexo.

65. Ndo conhecer “as pessoas certas” para progredir na
minha carreira.

66. Ndo ter a experiéncia necessdria para o emprego que eu
quero.

67. Haver falta de oportunidades para individuos do meu
sexo em areas ndo tradicionais.

68. N3o haver procura na minha area de
formagdo/educacao.

69. Ter stress no trabalho afeta a minha vida em casa.

70. Os meus amigos nao aprovam a minha escolha de
emprego/carreira.
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Anexo VI — Escala de Satisfacdo com os Papeis de Vida e itens Sobre a Satisfacéo

com a Vida em Geral.

Escala de Satisfagdo com os Papéis de Vida ©

Por favor indique o seu grau de concordancia em relacdo a cada uma das frases abaixo

indicadas, utilizando a seguinte escala:

1 Discordo Totalmente

2 Discordo parcialmente
3 Nao concordo nem discordo
4 Concordo parcialmente
5 Concordo totalmente
Em muitos aspectos a minha vida aproxima-se do meu ideal 3 4 5
As minhas condi¢Oes de vida sdo excelentes 3 4 5
Estou satisfeito com a minha vida 3 4 5
At_é agora tenho tido as coisas que considero mais importantes na 3 4 s
minha vida
Se eu pudesse viver a minha vida outra vez, ndo mudava quase nada 3 4 5
1. Sinto-me satisfeito(a) com a minha actividade profissional 3 4 5
2. Gosto do que faco na minha actividade profissional 3 4 5
3. Sinto-me satisfeito(a) com o meu ambiente familiar 3 4 5
4. A z_;lcti\_/idade profissional que desempenho permite-me atingir os 3 4 5
objectivos que pretendo
3. Sinto-me satisfeito(a) com a minha familia 3 4 5
6. Gosto do que fago nos tempos livres 3 4 5
7. Sinto-me satisfeito(a) a ocupar o0 meu tempo em actividades de 3 4 5
lazer
8.  Sinto-me satisfeito(a) com os amigos que tenho 3 4 5
9. Estou satigfgito(a) com as oportunidadt_es de realizagéo pessoal 3 4 5
que as actividades de lazer me proporcionam
10. Gosto de ocupar 0 meu tempo em actividades com a familia 3 4 5
11. Sintp-nje satisfeito(a) com as oportunidades que tenho na minha 3 4 5
profisséo

Obrigado pela sua colaboracéo.

() 2016, Isabel Janeiro & Roséario Lima. Faculdade de Psicologia da Universidade de Lisboa.
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Anexo VII — Questionario de Dados Sociodemograficos.

QUESTIONARIO DE DADOS SOCIODEMOGRAFICOS
Trabalha na &rea dos Recursos Humanos? E.g., consultoria de RH, departamento
de RH de uma empresa.

SimQOd Nao O
Idade: ANos
Género: Feminino O Masculino O Outro O

Ser do género feminino/masculino/outro ja teve/tem impacto na sua carreira?
SimO Néo O

Ser do género feminino/masculino/outro contribuiu/contribui para ser alvo de
discriminacao (e.g., a sua opinido néo ser tida em consideracao)?

SimQOd Nao O

Estado Civil:
Solteiro(a) [J Casado(a) I Unido de facto (I
Divorciado(a)/Separado(a) [J Viavo(a) O Outro [
Numero de filhos: Idade dos filhos:

Numero de pessoas sob o cuidado direto:

Serei em breve Mae/Pai: Sim [0 Nao O

A maternidade/paternidade afetou ou afeta as suas escolhas profissionais?
Sim [ Nao [ Nao se aplica (I

Ja foi ou é alvo de algum tipo de discriminagao, na sua carreira, por ter filhos (e.g.,

nao ser considerado/a para uma promogao)?
Sim [ Nao [ Nao se aplica (I

Considera adiar os seus planos de maternidade/paternidade no caso de lhe ser
proposta uma progressao/oportunidade de carreira?
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Sim O Né&o [ Né&o se aplica I

HabilitacGes Literarias:
Licenciatura [J P&s-Graduacdo [ Mestrado [ Doutoramento [

Outra O Qual?

Hé& quanto tempo trabalha? (anos) (meses)
H& quanto tempo trabalha na empresa em que esta atualmente? (anos)
(meses)

Funcgéo que desempenha:

Regime de trabalho:

Presencial ™J Teletrabalho O Trabalho Hibrido O

Se indicou “Teletrabalho” ou “Trabalho Hibrido”, responda as seguintes questdes:

Assinale se a situacdo de Teletrabalho ou Trabalho Hibrido se deve a pandemia
provocada pela COVID-19:

Sim O Né&o [

No regime de Teletrabalho ou Trabalho Hibrido passou a ter menos visibilidade na
empresa? [e.g., ndo ser convidado(a) para algum tipo de reunido ou evento, ou ndo
ser solicitado(a) a dar a sua opiniao]:

SimQOd Nao O

Indique as trés principais vantagens do regime de teletrabalho/trabalho hibrido:

Indique as trés principais desvantagens do regime de teletrabalho/trabalho hibrido:
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Se indicou “Trabalho Presencial” na questdo acerca do Regime de Trabalho, responda as

sequintes questoes:

Assinale se esteve em regime de Teletrabalho ou Trabalho Hibrido durante a
pandemia provocada pela COVID-19:

SimQOd Nao O

Se “Sim”, responda a seguinte questdo:

Quando se encontrava no regime de Teletrabalho ou Trabalho Hibrido passou a ter
menos visibilidade na empresa? [e.g., ndo ser convidado(a) para algum tipo de
reunido ou evento, ou nao ser solicitado(a) a dar a sua opiniéao]

Sim O Nao O

Indique as trés principais vantagens do regime de Trabalho Presencial:

Indique as trés principais desvantagens do regime de Trabalho Presencial:

Observagdes/Sugestoes:
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