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RESUMO  

O presente estudo analisa a influência de variáveis externas e internas ao indivíduo nas suas aspirações 
de carreira (liderança e formação). 
O referencial teórico utilizado foi o modelo cognitivo social proposto pela Teoria Social Cognitiva de 
Carreira de Lent et al (1994). 
Foi analisada a influência das variáveis contextuais - modelos de referência, socialização de género, 
apoio e barreiras – no desenvolvimento da auto – eficácia e das aspirações de carreira. Foi também 
analisada a influência da auto-eficácia nas aspirações de carreiras. 
Os resultados permitem-nos concluir que a auto-eficácia influência as aspirações de carreira de forma 
directa e enquanto mediadora. A existência de modelos de referência correlacionou-se positivamente 
com as aspirações de carreira e desenvolvimento da auto-eficácia, revelando-se determinante para as 
aspirações de carreira. O pai, enquanto educador e modelador, foi o modelo de referência que mais se 
destacou mostrando-se uma figura crucial para o desenvolvimento das aspirações de carreira e auto-
eficácia. O tipo de influência exercido (apoio/inspiração) manifestou-se determinante para a formação 
da auto – eficácia. Não foram encontrados resultados expressivos quanto aos efeitos da percepção de 
barreiras no desenvolvimento das aspirações de carreiras, excepto no relacionado com o conflito 
família – trabalho onde os resultados demonstram que a existência deste poderá diminuir as aspirações 
de carreira. 
Serão necessários mais estudos para se aprofundar os efeitos da influência da socialização de género e 
de outros modelos de referência, nomeadamente os professores. 
 
Palavras – Chave: aspirações de carreira, auto-eficácia, modelos de referência, socialização de 
género, apoio, e barreiras sociais  

Abstract 

This study analyses the influence of internal and external variables of the individual on his career 
aspirations (leadership and training). 
Based on the model proposed by the social cognitive career theory (Lent, Brown, & Hackett, 1994) the 
influence of contextual factors of the individual - role models, gender socialization, support and 
barriers - on the development of self-efficacy and career aspirations was analysed. Was also analysed 
the influence of self – efficacy on the development of career aspirations. 
The results allowed us to conclude that self-efficacy influences directly the career aspirations and has 
also a mediator role. Role-models were shown to be determinant for the development of career 
aspirations. The existence of role modes was positively associated with career aspirations and self 
efficacy. The father, while educator and role model revealed to be an important variable for the 
development of career aspirations and self-efficacy. The type of influence that role models employ 
(support/inspiration) was showed to be determinant for the development of self-efficacy. Few 
evidences were found on the effects of perceived barriers on the development of career aspirations, 
exempt for the family-work conflict, which was showed to reduce the career aspirations. 
For a better understanding of the influence of gender socialization and other type of role models, like 
for example professors, are necessary more profound studies. 
 
Key Words: career aspirations, self-efficacy, role models, gender socialization, support and social 
barriers.  
 
JEL Classification Systems 
J24 - Human Capital; Skills; Occupational Choice; Labor Productivity  
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Introdução 

 

Durante um longo período, as pesquisas sobre a temática das aspirações de carreira, 

estiveram limitadas às investigações na procura de respostas sobre a área profissional 

escolhida e a sua categorização de acordo com prestígio e pertença (ou não) numa área 

tradicional para o género. 

O’Brien (1996) introduziu uma nova forma de abordagem das aspirações de carreira, 

mais centralizada no grau de progressão desejado dentro da profissão escolhida pelos 

indivíduos – como por exemplo alcançar um estatuto de liderança - em detrimento do mero 

estudo da área vocacional em si. Esta perspectiva veio abrir novas portas à investigação sobre 

as aspirações de carreira, nomeadamente no que concerne à compreensão dos factores que as 

podem influenciar.   

No início da década de 90, os estudos sobre as aspirações de carreira estiveram muito 

focalizados na auto-percepção do indivíduo sobre as mesmas. 

Contudo, ao focar unicamente as percepções internas do individuo, foram 

negligenciados factores externos, tais como os contextuais e que podem ser determinantes 

para a formulação das aspirações de carreira. 

A presente investigação propõe-se estudar a influência de algumas variáveis externas 

(modelos de referência, socialização de género, apoio e barreiras sociais) e internas (auto-

eficácia) nas aspirações de carreira do indivíduo. 

A Teoria Social Cognitiva de Carreiras (TSCC) (Lent et al, 1994) propôs um modelo 

teórico que combina, na explicação da formação de interesses e objectivos vocacionais, os 

factores internos e externos ao indivíduo e que pode ser aplicado ao processo de formulação 

das aspirações de carreira.  

Esta perspectiva teórica permite-nos assim abordar, simultaneamente, factores internos 

e externos com relevância para a explicação das aspirações de carreira, eliminando o défice de 

outras teorias que só permitem investigar um tipo de factores. 

Como veremos ao longo do presente estudo, a TSCC propõe um modelo explicativo 

sobre a formação e desenvolvimento de interesses ocupacionais os quais são, na sua essência, 

aspirações de carreira. Estas serão influenciadas por factores cognitivos internos ao indivíduo 

(auto-eficácia) e factores externos sociais, tais como modelos de referência, socialização, 
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barreiras, apoio social e características da família, aos quais o indivíduo está exposto, sendo 

por isso vital compreender as suas interacções. 

De facto, o desenvolvimento das aspirações de carreira é influenciado por factores 

contextuais e a percepção que o indivíduo tem dos mesmos. O tipo de educação recebida, os 

modelos que lhe serviram de referência, a percepção (ou não) de apoio e barreiras à 

prossecução de determinados objectivos poderão potencialmente afectar o desenvolvimento 

da carreira do indivíduo. No entanto, e uma vez que os indivíduos não são meros depósitos 

passivos das suas experiências ambientais, o efeito que estes factores poderão ter, depende em 

parte também da forma como são avaliados e percepcionados pelo indivíduo (Vondracek, 

Lerner & Schulberg, 1986). 

Complementarmente à questão dos factores externos, importa compreender que nas 

últimas décadas, o contexto sócio económico alterou-se profundamente, surgiram novos tipos 

de famílias (monoparentais, reconstruídas…), novos padrões de relacionamento familiar e um 

novo contrato social de género. Emanaram novas formas de trabalho e emprego, os modos e 

locais de trabalho flexibilizaram-se, o conceito de emprego “para toda a vida” deixou de ser 

uma aspiração e as mulheres integraram massivamente o mundo do trabalho. 

A entrada das mulheres no mercado de trabalho, o forte envolvimento quer do homem 

quer da mulher nas suas vidas profissionais e pessoais, a alteração do próprio conceito de 

família, que se desdobrou num conjunto de outras possibilidades, cada uma com as suas 

dificuldades e potencialidades, trouxeram profundas alterações principalmente, ao nível dos 

papéis sociais, outrora perfeitamente delineados para homens e mulheres (Saraceno& Naldini, 

1996) e, consequentemente, nas características dos modelos que fornecem referências aos 

indivíduos. As aspirações de carreira não são um factor estático e, sofrem influências destas 

alterações contextuais externas ao indivíduo.  

Numa sociedade em profunda alteração, torna-se pois vital explorar estes factores 

(internos e externos) e compreender quais os efeitos de alguns deles nas aspirações de 

carreira. 

Desta forma, o objectivo do presente estudo é perceber a influência de alguns factores 

internos e externos aos indivíduos nas aspirações de carreira. Para esse efeito, e pelo facto da 

TSCC apresentar o melhor enquadramento teórico, iremos basear a nossa investigação em 

algumas das variáveis (implícita e explicitamente) propostas pelo modelo de Lent et al (1994), 
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nomeadamente: auto-eficácia, modelos de referência, socialização de género, apoio, e 

barreiras sociais. 

Mais especificamente vamos procurar: a) compreender de que forma a auto-eficácia 

influência as aspirações de carreira; b) tendo por base a TSCC, perceber qual a influência de 

determinados factores contextuais no desenvolvimento da auto-eficácia e; c) nas aspirações de 

carreira e, por fim; d) compreender de que forma os factores internos e externos aos 

indivíduos interagem entre si na formulação de aspirações de carreira. 
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1. Aspirações de Carreira: 

 

Encontramos na literatura diversas definições para o conceito de carreira: “a sequência 

de experiências profissionais que o indivíduo tem ao longo da sua vida” (Arthur, Hall e 

Lawrence; 1989), ou “a sequência de cargos profissionais exercidos, papeis, actividades e 

experiências vividas pelo indivíduo.” (Arnold, 1994). 

 Não obstante pequenas diferenças nas definições, ambas têm na sua génese a 

progressão e desenvolvimento profissional do indivíduo, caracterizando a carreira como um 

conceito dinâmico que atravessa diversas fases e nas quais o individuo vai realizando ajustes 

psicológicos, onde desenvolve a sua identidade pessoal, delineia os seus objectivos pessoais e 

estabelece as suas aspirações de carreira. 

As aspirações de carreira têm sido sobretudo estudadas sobre a perspectiva de 

preferências vocacionais específicas, isto é, o desejo do indivíduo ter uma determinada 

profissão: ser médico(a), professor(a), advogado(a)(Farmer, 1985; Harmon, 1984, Nauta, 

Epperson & Kahn, 1998).   

No entanto, esta abordagem remete-nos, sobretudo, para três tipos de análise: 1) a 

avaliação do grau de envolvimento no alcance dessa determinada carreira; 2) se é uma 

profissão tradicionalmente feminina ou masculina e 3) o prestígio da mesma. (O’Brien, 1996), 

tendo por isso algumas limitações. Efectivamente, ao se focar nas dicotomias 

prestigio/desprestigio ou tradicional/não tradicional, o estudo das preferenciais vocacionais 

específicas negligencia construtos fundamentais da problemática das carreiras, uma vez que, 

os indivíduos poderão escolher uma profissão com menos prestígio do ponto de vista sócio 

económico, e aspirar chegar a um cargo de liderança dentro da mesma.  

A abordagem proposta por O’Brien (1996) afigura-se mais adequada ao presente 

estudo, pois coloca sob análise não as preferências em termos de profissão, mas sim “o grau a 

que os indivíduos aspiram a cargos de liderança e tencionam formar-se continuamente ao 

longo da sua carreira “. Será este o conceito que utilizaremos neste estudo. 

Vamos agora abordar os factores que poderão determinar as aspirações de carreira. 
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2. Teoria Social Cognitiva de Carreiras 

 

O modelo proposto pela Teoria Social Cognitiva de Carreiras (TSCC) de Lent, Brown 

e Hackket (1994) - um alargamento da Teoria Social Cognitiva (SCT) de Albert Bandura 

(1986) às carreiras - explica o processo através do qual: a) os interesses académicos e 

ocupacionais se desenvolvem; b) de que forma esses interesses, em conjugação com outras 

variáveis, influenciam as opções de carreira e, c) como é que as ambições educacionais e 

vocacionais influenciam os níveis de desempenho e de persistência dos indivíduos.  

O modelo da TSCC apresenta a existência de uma relação triangular entre três 

variáveis centrais, relação essa que determina as opções de carreira: expectativas quanto aos 

resultados, objectivos e expectativas de auto-eficácia. 

As expectativas quanto aos resultados referem-se às crenças pessoais sobre as 

consequências resultantes do desempenho de um determinado comportamento, isto é, se eu 

desempenhar determinado comportamento o que acontecerá?  

Os objectivos correspondem à determinação que o indivíduo tem para se envolver no 

desempenho de uma determinada tarefa com vista à obtenção de um resultado futuro (quanto 

é que eu desejo isto?) Através do estabelecimento de objectivos, os indivíduos organizam-se, 

guiam e mantêm o seu próprio comportamento. As aspirações de carreira, pelas suas 

características podem ser vistas como objectivos. 

 As expectativas de auto-eficácia traduzem-se nas crenças que os indivíduos têm nas 

suas capacidades para “organizarem e executarem um conjunto de acções de forma a 

atingirem determinados tipos de desempenho” (Bandura, 1986 p.391) (Eu serei capaz de fazer 

isto?).  

 Nos dois subcapítulos seguintes iremos abordar com maior minuciosidade a auto-

eficácia.  

 

2.1 Auto-Eficácia  

 

De facto, o início de certos comportamentos num determinado ambiente é 

parcialmente determinado pelo julgamento das “capacidades operativas” (Bandura, 1986, 

p.391), ou seja, aquilo que o indivíduo julga ser capaz de fazer dentro de determinadas 
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circunstâncias. Assim, a auto-eficácia não está relacionada com as aptidões dos indivíduos, 

mas sim com o julgamento que o indivíduo faz do que é capaz de fazer com essas aptidões. 

Este julgamento de capacidades condiciona os comportamentos dos indivíduos, isto é: 

percepções positivas de eficácia encorajam o envolvimento com determinadas actividades. 

Contrariamente, as ineficácias percepcionadas fazem com que o indivíduo evite determinados 

ambientes e situações (Bandura, 1986).   

A aplicação do conceito de auto-eficácia ao comportamento vocacional foi, pela 

primeira vez, proposto por Hackett e Betz (1981), através do conceito auto-eficácia na 

carreira, consistindo este nas expectativas de auto-eficácia em relação a determinados 

comportamentos da carreira, que poderão condicionar as opções e desenvolvimento da mesma 

(Betz & Hackett, 1986). Assim sendo, será este o conceito que será utilizado ao longo do 

presente estudo. 

Uma baixa percepção de auto-eficácia na carreira resulta no evitar de acções e 

comportamentos direccionados para a mesma. Falamos, por exemplo, do tipo de formação 

escolhida, dos comportamentos exploratórios e a tomada de decisões relacionadas com a 

carreira (Betz & Hackett, 1986). 

Indivíduos com uma baixa percepção de auto-eficácia comparativamente aos que 

possuem uma elevada percepção, poderão sentir uma maior ansiedade nas tomadas de decisão 

relacionadas com a carreira, encarando os desafios profissionais como ameaças (Niles e 

Sowa,1992). 

Neste contexto, podemos concluir que uma baixa percepção de auto-eficácia 

relativamente a um comportamento, ou ao domínio do mesmo, irá originar que este seja 

evitado. Opostamente, elevada percepção de auto-eficácia levará a comportamentos de 

aproximação. 

Este conceito de “aproximação/evitamento” pode ser aplicado às aspirações de 

carreira. Por exemplo, indivíduos com percepções positivas quanto às suas capacidades de 

liderança terão maiores aspirações de carreira nesse sentido.  

A auto-eficácia nas carreiras apresenta-se assim como um julgamento que o indivíduo 

faz sobre as suas capacidades em concretizar determinadas comportamentos relacionados com 

a carreira. Se a mesma for elevada, então a probabilidade do indivíduo concretizar esses 

comportamentos será maior. 
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Apesar das aspirações de carreira não serem acções, traduzem intenções dos 

indivíduos que para serem concretizadas implicam a operacionalização de comportamentos. 

Se os indivíduos não se julgarem capazes de concretizar tais acções, essas aspirações serão 

afastadas ou reduzidas. 

Hipótese 1: Assim, esperamos encontrar uma relação positiva entre auto-eficácia de 

carreira e aspirações de carreira, onde os indivíduos com maior percepção de auto-eficácia 

terão também maiores aspirações. 

O conceito de auto-eficácia de carreiras poderá ainda auxiliar na explicação das 

opções de carreira em relação a dois domínios: a)os conteúdos das opções de carreira - por 

exemplo matemática, ciências – defendendo que uma baixa percepção de auto eficácia numa 

área temática irá levar ao evitamento dessa área e; b) os processos de tomada de decisão 

relativamente às carreiras, ou seja, os domínios comportamentais importantes para a escolha e 

implementação de qualquer área de carreira, como por exemplo a auto eficácia na tomada de 

decisão sobre a carreira ou a conjugação da vida familiar com a carreira (Hackett & 

Betz;1981). 

A auto-eficácia de carreira foca-se pois em dois factores: 1) capacidade de seleccionar 

opções de carreira; e 2) capacidade de tomar decisões relativamente à carreira. 

Por seu turno, o conceito de aspirações de carreira remete-nos para dois factores: 1) 

aspirações de liderança e 2) aspirações de formação contínua ao longo da carreira.  

Liderar implica fornecer a direcção, estabelecer o rumo que deve ser seguido, decidir o 

que deve ser feito para se atingir determinados objectivos. Para a prossecução destas acções, 

um líder tem de tomar de decisões e deve confiar nas suas próprias capacidades. Por outras 

palavras, duas das competências comportamentais que um líder deverá ter serão: a capacidade 

para tomar decisões e confiança nas suas próprias capacidades.  

Adicionalmente e, tal como previamente referido, um dos factores que a auto-eficácia 

de carreira ajuda a explicar é a capacidade de tomar decisões quanto à carreira. Quanto maior 

for o julgamento dos indivíduos quanto à sua capacidade de tomar decisões quanto à carreira, 

maior facilidade terão em tomá-las. 

Se os indivíduos se julgarem capazes de tomar decisões quanto à carreira, muito 

possivelmente, terão julgamentos semelhantes quanto às suas capacidades gerais de tomada 

de decisão e consequentemente, de liderança. Sendo assim provável que, os indivíduos com 
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um julgamento positivo acerca da sua capacidade nos processos de tomada de decisão tenham 

maiores aspirações de liderança. 

Hipótese 2: Desta forma, é esperado que a auto-eficácia quanto à tomada de decisões 

de carreira se relacione positivamente com as aspirações de liderança. 

Por outro lado, o conteúdo das opções de carreira, isto é, a opção por se formar em 

determinada área está ligado à aquisição de conhecimento. O segundo factor das aspirações de 

carreira é justamente a aspiração de formação contínua ao longo da carreira. Deste modo, 

podemos advogar que existe uma convergência de conceitos entre estas duas variáveis. 

Hipótese 3: Logo, é esperado que a auto-eficácia quanto aos conteúdos das opções de 

carreira se associe positivamente às aspirações de formação contínua ao longo de carreira.  

 

2.2 Fontes de formação da auto-eficácia 

  

A auto – eficácia forma-se e modifica-se com base em informações provenientes de 

quatro fontes (Bandura,1986,1997’): desempenho bem sucedido, aprendizagem por 

observação dos outros (vicarious learning or modeling), persuasão social, estado emocional.  

O desempenho passado bem sucedido consiste nas experiências, no âmbito do 

comportamento em causa, cujo desempenho foi bem sucedido. Sucessos consecutivos 

aumentam a percepção positiva e desenvolvem uma percepção robusta sobre a auto-eficácia, 

já fracassos sucessivos funcionam de forma oposta (Campbell&Hackett, 1987). 

Os indivíduos fundamentam os julgamentos sobre as suas capacidades no seu estado 

emocional, isto é, sintomas como ansiedade e medo são tidos como sinais de vulnerabilidade 

e fracasso (Bandura, 1986), de acordo com este autor, os indivíduos, ao recearem a sua 

inaptidão, desenvolvem níveis elevados de stress que acabam por provocar as próprias 

disfunções que tantos temem (p.401). 

Contudo, para a presente investigação, os factores estudados serão a persuasão social e a 

aprendizagem por observação dos outros (vicarious learning ou modeling) . 

A persuasão social (encorajamento e apoio dos outros significativos) poderá ser altamente 

eficaz no desenvolvimento e manutenção da eficácia pessoal, sendo largamente utilizada para 

ajudar os indivíduos a perceberem que estes possuem capacidades determinantes para o 

sucesso na prossecução de certas actividades. 
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 Quanto à aprendizagem por observação dos outros, quanto mais o individuo se aperceber 

da similaridade entre si e o modelo de referência (modeling), mais este terá a probabilidade de 

percepcionar a possibilidade de sucesso ou fracasso. Adicionalmente, a observação do 

fracasso num modelo similar pode reduzir a auto-eficácia percepcionada, tal como a 

observação do sucesso a pode aumentar (Betz, 2000). 

Nos dois capítulos seguintes vamos então abordar estes factores contextuais. 

 

3. Modelos de referência 

 

A Teoria Social Cognitiva de Bandura (1986), advoga que a auto-eficácia se forma e 

modifica com base na aprendizagem observação dos outros, isto é, os indivíduos adquirem 

indirectamente conhecimento e experiência através da observação das vivências de outras 

pessoas com quem têm contacto. Ao constatarem que determinados resultados são alcançados 

por essas pessoas, acabam também eles próprios por acreditar que também são capazes (se os 

outros o conseguem, eu também consigo!) 

Lent et al (1994) também defenderam que o desenvolvimento da auto-eficácia pode 

ser influenciada pelas experiências vividas indirectamente pelo indivíduos, uma dessas 

experiências poderá ser modelação (modeling), ou seja, tomar por modelo alguém e seguir o 

seu exemplo. Por outras palavras, uma das fontes de formação da auto-eficácia será a 

observação de modelos de referência. 

Os modelos de referência são “ adultos que vale a pena imitar numa determinada área 

da sua vida” ( Pleiss & Feldhusen, 1995, p. 163) ou, tal como definido por Basow & Howe, 

(1980, p.559) “alguém cuja vida e actividades influenciaram o individuo em decisões 

particulares da sua vida”. Não obstante algumas diferenças, em ambas as definições a ideia 

central é que os modelos de referência são pessoas que por exercem alguma influência ou, 

simplesmente por serem admiráveis, marcam o indivíduo.  

Para o presente estudo utilizar-se-á a seguinte definição “pessoas que, por terem feito 

algo, ou, por serem alvo de admiração para si, de uma ou várias formas, tiveram um impacte 

nas decisões académicas e de carreira que tomou ao longo da sua vida. Poderá conhecê-los 
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pessoalmente ou simplesmente saber da sua existência. Poderão ter tido em si uma influência 

positiva ou negativa ” (Nauta et al, 2001). 

A TSC (Bandura, 1986) e a TSCC (Lent et al,1994) sugerem que os modelos de 

referência são uma fonte de aprendizagem por observação dos outros e, consequente de 

formação da auto-eficácia. Os indivíduos ao observarem os resultados conseguidos pelos seus 

modelos de referência, tenderão a desenvolver em si a convicção de que alcançarão um 

resultado semelhante para si próprio.  

A ausência de modelos de referência poderá trazer défices de desenvolvimento da 

auto-eficácia. Por exemplo, se os indivíduos não aferirem, através da observação de outros, 

que é possível a concretização de determinas actividades, poderão ganhar a convicção que a 

não serão capazes de prosseguir com as mesmas, abandonando-as. 

Esta teoria estende-se obviamente aos conceitos de auto-eficácia de carreira e 

aspirações. Os indivíduos irão adquirir informações ocupacionais através da observação das 

experiencias profissionais dos seus modelos de referência, ao observarem as dificuldades e 

sucessos obtidos por estes últimos, os indivíduos tenderão a persuadir-se que consigo 

acontecerá o mesmo ( se com ele foi assim, comigo também será!.) 

A título de síntese, os modelos de referência permitem ao indivíduo vivenciar 

indirectamente (através da observação) determinadas experiências. Permitem ainda que este 

identifique vicissitudes de determinadas opções como por exemplo, a capacidade de conjugar 

as responsabilidades familiares com as profissionais. Desta forma, estes dois fenómenos irão 

contribuir para a formação da auto-eficácia. Por exemplo, o individuo, ao observar os 

sucessos profissionais de um modelo de referência terá maior probabilidade de desenvolver 

positivamente a auto-eficácia, (se ele foi capaz, eu também serei). 

Hipótese 4: Desta forma, esperamos encontrar uma associação entre a existência de 

modelos de referência e auto-eficácia. 

Como anteriormente referido, a TSC sugere que a aprendizagem por observação de 

outros é uma forma de vivência de experiências indirecta (Bandura, 1977), ou seja, os 

indivíduos, através da observação dos outros, adquirem conhecimento sobre diversos aspectos 

da vida. Como já anteriormente postulado, os modelos de referência são uma das fontes deste 

tipo de aprendizagem (e de formação da auto-eficácia).  
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Ao serem fonte de aprendizagem, os modelos de referência, irão emanar exemplos 

positivos e negativos. Estes, podem desenvolver nos indivíduos determinadas convicções 

sobre as suas capacidades. Um modelo de referência positivo, que tenha alcançado um 

sucesso na concretização de determinada actividade, poderá desenvolver na pessoa a 

convicção que também ela é capaz de prosseguir com semelhante percurso. O sucesso 

alcançado irá funcionar como um indicador para o indivíduo, uma vez que lhe irá demonstrar 

que tal actividade é possível ser concretizada  

Pelo contrário, modelos de referência que tenham fracassado na prossecução de 

determinado resultado podem diminuir a crença dos indivíduos na sua capacidade de 

alcançarem objectivos semelhantes (se ele não foi capaz, eu também não serei).  

Podemos assim defender que, a percepção de sucessos/fracassos nos modelos de 

referência dos indivíduos, poderá aumentar/diminuir os níveis de auto-eficácia. 

Hacket e Betz (1981) estenderam esta teoria ao desenvolvimento de carreiras, 

sugerindo que a observação de modelos de referência bem sucedidos aumentará a auto-

eficácia dos indivíduos quanto à tomada de determinadas opções de carreira. Adicionalmente, 

foram reportadas por Nauta et al. (2001) evidências que as influências positivas dos modelos 

de referência eram preditivas de elevada percepção de auto-eficácia entre estudantes 

universitárias (femininas) nas ciências, engenharia e matemáticas. 

Podemos entender que, quanto mais bem sucedido profissionalmente for o modelo de 

referência, maior a probabilidade da auto-eficácia de carreira dos indivíduos se desenvolver. 

Por exemplo, modelos de referência que ocupem cargos prestigiantes do ponto de vista 

profissional, irão influenciar positivamente a auto-eficácia neste campo daqueles que os vêem 

como modelos.  

Podemos assim defender que os exemplos dados pelos modelos de referência 

contribuem para a formação da auto-eficácia de carreira. Se os exemplos profissionais forem 

positivos a auto-eficácia desenvolver-se-á positivamente, se forem exemplos negativos o 

desenvolvimento da auto-eficácia poderá ficar comprometido.   

O tipo de função exercida (quadro superior, técnico, profissional não qualificado…) 

poderá ser indicativo do sucesso profissional dos modelos de referência, à partida, quem 

ocupa um lugar de topo numa organização será um profissional que tem tido sucessos e 

ultrapassado obstáculos ao longo da sua carreira. 
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Hipótese 5: Desta forma, esperamos encontrar uma relação positiva entre o tipo de 

função exercida pelos modelos de referência dos indivíduos e os níveis de auto-eficácia de 

carreira destes, sendo que, quanto mais elevado o nível hierárquico ocupado pelo modelo de 

referência, maior a auto-eficácia de carreira do individuo. 

 

Contudo, além da influência dos modelos de referência na formação da auto-eficácia, 

vários teóricos têm sugerido que estes podem alargar o leque de opções de carreira 

percepcionadas por um indivíduo.  

Foram encontradas diversas evidências da influência dos modelos de referência em 

fenómenos relacionados com a carreira, nomeadamente: estudos a uma amostra da população 

hispânica, demonstraram que a influência dos modelos de referência, em particular das mães 

ou outros elementos relevantes da família, poderão ser determinantes nas opções profissionais 

das mulheres hispânicas (Cardoza, 1991; Flores & Obasi, 2005; Gandara, 1982). Flores e 

Obasi (2005), num estudo sobre a influência dos mentores em estudantes de liceu, concluíram 

que os modelos de referência são instrumentos fundamentais no processo de decisão de 

carreira dos adolescentes. Neste estudo, 78% dos estudantes identificaram como modelos de 

referência a mãe, e que estes eram uma fonte de apoio e encorajamento nas suas opções 

académicas e de carreira. 

Para além das influências na carreira reportadas nos diversos estudos descritos, os 

modelos de referência estabelecem normas, atitudes e valores (Almquist&Angrist,1971; 

Simpson, 1967), os quais também poderão influenciar diversos aspectos relacionados com as 

carreiras. 

Alguns estudos, têm ainda sugerido que parte da influência exercida pelos modelos de 

referência, nos fenómenos relacionados com as carreiras, se dá através da modelação, como 

por exemplo, as evidências encontradas por Almquist & Angrist (1971)  onde filhas de mães 

trabalhadoras teriam maiores aspirações de carreira do que aquelas cujas mães não trabalham 

fora do lar ou o estudo de Hackett et al (1989), onde professoras do género feminino foram 

identificas como tendo maior influência nas ambições educacionais de mulheres finalistas de 

universidades.  

Complementarmente, e tal como sugerido por Lent et al (1994), uma das formas 

através das quais os modelos de referência poderão exercer a sua influência no indivíduo será 
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através da modelação. Ao serem uma referência, os indivíduos tenderão a “copiar” os 

comportamentos dos seus modelos, inclusive os que concernem às opções ocupacionais.  

Por outro lado, e de acordo com o anteriormente exposto, os modelos de referência 

permitem ao individuo, através da observação às suas vivências profissionais, experienciarem 

indirectamente determinadas situações, as quais lhes fornecem informações que serão 

posteriormente utilizadas para a formulação das aspirações de carreira. 

Em suma, os modelos de referência proporcionam informações ocupacionais 

importantes de duas formas: a) modelação e, b) pela observação das suas vivências 

profissionais, sendo por isso um importante determinante das aspirações de carreira. 

Face às evidências encontradas em anteriores estudos demonstrativas da importância 

dos modelos de referência nas carreiras, aliado à influência que estes exercem sobre o 

individuo através da modelação e informação, é defensável afirmar que a existência de 

modelos de referência é fundamental para o desenvolvimento das aspirações de carreira.  

Hipótese 6: Assim, esperamos encontrar uma relação positiva entre a existência de 

modelos de referência e as aspirações de carreira dos indivíduos. 

 

4. Família e outros modelos de referência 

 

É na infância que se inicia o desenvolvimento da identidade profissional (Scali, 2003), 

e é através dos empregos do pai e da mãe, que os indivíduos têm o primeiro contacto com o 

mundo do trabalho. Estudos realizados com crianças na escola primária, concluíram que estas, 

quando questionadas sobre as suas preferências ocupacionais, tendencialmente respondiam a 

profissão dos progenitores (Trice, Maclehlan e Hughes, 1992) ou profissões na mesma 

categoria ocupacional dos seus pais (técnicos, administrativos…). Pai, mãe e avós, foram 

identificados como modelos de referência significativos nas decisões de carreira dos 

adolescentes (Kotrlik and Harrison, 1989).  

A família estabelece também determinados padrões e princípios os quais influenciam 

as percepções, comportamentos e aspirações dos indivíduos. Stephan and Corder (1985) 

descobriram que os adolescentes que cresceram em casais de dupla carreira, tinham maior 

probabilidade de também eles aspirarem terem famílias de dupla carreira, do que aqueles que 

cresceram num ambiente onde apenas um dos progenitores trabalhava. Dentro da mesma 
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tendência, finalistas universitários cujas mães sempre trabalharam expressaram uma menor 

preocupação acerca dos conflitos futuros entre a carreira e a família do que aqueles cujas 

mães eram domésticas (Barnett et al. 2003).  

É na família que se encontra a esfera de aprendizagem e de socialização de papéis 

profissionais e familiares, é no seio dela que os indivíduos iniciam o desenvolvimento da sua 

identidade, adquirem valores e normas e encontram os seus primeiros modelos de referência 

em diversos níveis incluindo o ocupacional.  

Adicionalmente, a família é também o factor externo que em termos longitudinais, está 

mais presente na vida indivíduo acompanhando-o (em regra geral) desde o nascimento até à 

morte. 

Hipótese 7: Como tal, será na família que se encontram os modelos de referência com 

maior influência para as aspirações de carreira. 

Vejamos agora de que forma a família exerce a sua influência nas aspirações de 

carreira. 

“Filho de peixe sabe nadar”, este ditado popular traduz, de certa forma, o que já foi 

mencionado anteriormente sobre o papel dos modelos de referência na modelação e 

aprendizagem por observação e os seus efeito nas aspirações de carreira.  

De facto, os modelos de referência podem exercer a sua influência nas aspirações de 

carreira de duas formas: pela observação e pela “cópia” (modelação) dos seus percursos 

profissionais. É também no seio da família que os indivíduos encontram os seus primeiros 

modelos de referência profissional, os quais o acompanham desde a infância até à vida adulta. 

Adicionalmente, na fase entre os 20 e os 40 anos, os indivíduos definem os seus 

objectivos pessoais e dedicam-se a alcançá-los (Levinson et al,1978). É também durante parte 

desta fase que os indivíduos estabelecem a sua própria família encontrando, no seio da mesma 

novos modelos de referência, nomeadamente o cônjuge. 

 O ambiente profissional da família apresenta-se assim como uma variável influente 

nas aspirações de carreira dos indivíduos, pois transmite informações ocupacionais. Desta 

forma, é natural que exista alguma tendência para os indivíduos copiarem o percurso 

profissional da família, aspirando para si situações profissionais semelhantes. 

Hipótese 8: Assim, haverá uma relação linear positiva entre o ambiente profissional 

da família e as aspirações de carreira, onde os indivíduos cujos modelos de referência da 
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família (pais/cônjuge) ocupam cargos superiores na hierarquia profissional, terão maiores 

aspirações de carreira. 

Importa ainda referir que não é só na família de origem que os indivíduos encontram 

modelos de referência. À medida que o indivíduo se vai desenvolvendo e entrando em novos 

círculos sociais, novos modelos de referência podem surgir, como por exemplo, professores, 

mentores... Os professores têm sido, muitas vezes, identificados como modelos de referência 

influentes na selecção de opções de carreira ( Hacket e tal, 1999). Num estudo efectuado com 

uma amostra de mulheres hispânicas, os professores foram identificados como determinantes 

na escolha de carreira (Morse, 2004). 

  

5. Socialização de Género 

 

O processo de socialização consiste na assimilação de hábitos característicos do grupo 

social em que o individuo se insere (família, escola, amigos, empregos, etc…).  

Homens e mulheres, passam por processos de socialização distintos, incorporando 

normas e valores sócio-culturais indicativos de como um e outro devem agir. É a este 

processo de incorporação que se aplica a expressão socialização de género. Considerando o 

processo de socialização como permanente, diríamos que as categorias de género são 

permanentemente reconstruídas pelas pessoas nas suas interacções e com elas os valores, 

papéis, atribuições e normas de interacção entre os sexos. 

Não é assim o género em si que origina as diferenças entre homens e mulheres, mas 

sim os aspectos distintos de socialização que um e outro vivem, são as diferenças na 

socialização de género que influenciam as escolhas profissionais e os resultados de homens e 

mulheres na nossa sociedade (Betz & Hackett; 1997). 

Este processo de aprendizagem que é a socialização dá-se, em parte, através da 

imitação. A TSCC defende que uma das fontes de formação da auto-eficácia é a 

aprendizagem por observação dos outros e a modelação, ou seja, está implícito à TSCC que o 

processo de socialização influência a formação da auto-eficácia. 

As experiências vividas por homens e mulheres na sociedade diferem 

significativamente, designadamente nas fontes de informação para a formação da auto 

eficácia. A socialização masculina é muito mais facilitada por uma variedade de opções de 
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carreira do que a socialização feminina, por exemplo, no encorajamento para seguir profissões 

na área da mecânica, cientifica e técnica é muito mais vivida por rapazes do que por raparigas 

(Betz & Hackett; 1997).  

Por outro lado, a maioria das mulheres nas sociedades ocidentais continuam a ser 

socializadas sob a crença que ser esposa e constituir uma família, deverá ser a sua prioridade e 

a independência financeira e progressão de carreira, algo secundário (Pines, 1989). Mesmo as 

mulheres que optaram por carreiras profissionais mais exigentes investem mais horas nas 

tarefas domésticas do que os seus colegas do género masculino (Cinamon e Rich, 2002a). 

Por este motivo, a socialização feminina tradicional poderá levar a défices nas fontes 

de informação da auto-eficácia de carreira, como por exemplo, na aprendizagem por 

observação dos outros e modelação. As mães destas mulheres, enquanto seus modelos de 

referência, também foram educadas sobre a mesma convicção que o trabalho doméstico e a 

constituição de família é prioritário e, foi na presença deste cenário que as mulheres 

cresceram e desenvolveram as suas normas e valores quanto à carreira. Mesmo as mães que 

trabalham ou trabalhavam profissionalmente sempre acumularam a dupla responsabilidade da 

carreira e do trabalho familiar. 

No que toca aos seus pares masculinos podemos dizer que o processo será o oposto, já 

que o seu processo de socialização ainda é muito focalizado no seu papel enquanto 

“breadwinner1”sendo por isso muito mais exposto a fontes positivas de formação de auto-

eficácia de carreira do que as mulheres, como por exemplo, a persuasão social no sentido de 

seguir uma carreira que lhe permita ter um bom estatuto económico. 

Em suma, o processo de socialização dá-se em parte através dos mesmos mecanismos 

de formação da auto-eficácia, ou seja, observação, persuasão e modelação. Homens e 

mulheres diferem no processo de socialização logo, também no processo de formação e 

desenvolvimento da auto-eficácia. As mulheres estão expostas a factores contextuais que lhes 

incutem como prioridade a família e as tarefas domésticas em detrimento da carreira, que será 

algo paralelo ou secundário. Já os homens estão expostos a estímulos contextuais opostos, a 

carreira é uma prioridade e, as tarefas domésticas bem como as responsabilidades familiares, 

são algo secundário e, ainda vistas numa óptica de suporte à mulher e não de responsabilidade 

partilhada em igual parte. 
                                                 
1 Responsável por garantir a estabilidade financeira da família. 
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Face a esta realidade, é natural que o desenvolvimento da auto-eficácia entre homens e 

mulheres seja diferente, já que os processos de socialização são distintos. O das mulheres, 

quando comparado com o dos homens, apresenta-se com lacunas no que concerne às 

carreiras. 

 Hipótese 9: Posto isto, será expectável que existam diferenças dos níveis de auto-

eficácia entre homens e mulheres, onde estas terão níveis inferiores aos seus pares 

masculinos. 

Adicionalmente, as diferenças existentes no processo de socialização de homens e 

mulheres também se poderão reflectir ao nível da carreira, mais concretamente, nas 

aspirações. 

No seu processo de socialização, homens e mulheres, estão expostos a diferentes 

estímulos: às mulheres ainda lhes é incutido a constituição da família como prioridade, e aos 

homens, a noção que este deverá ser o sustento económico da família. 

Por outro lado, e tal como referido anteriormente, o processo de socialização acontece 

em parte pela imitação, tendo assim implícito que parte do conhecimento adquirido neste 

processo ocorre através da observação dos outros. 

No seu processo de socialização, as mulheres observam e estão em contacto com 

outras mulheres que lhes podem servir de modelo nomeadamente, as suas mães. Apesar de 

fazerem irreversivelmente parte do mercado do trabalho, as mulheres ainda têm a crença que 

as responsabilidades familiares e domésticas são a sua primeira prioridade, as quais têm de 

acumular com a sua actividade remunerada.  

Já os homens, no seu processo de socialização, observam os seus modelos de 

referência masculinos – por exemplo, o pai – onde a profissão é prioridade e as 

responsabilidades familiares e domésticas algo acessório, numa perspectiva de suporte. 

Assim, tal como na formação da auto-eficácia, as diferenças no processo de 

socialização de género entre homens e mulheres podem influenciar o desenvolvimento das 

aspirações de carreira. Os homens estão expostos a estímulos que o encorajam à prossecução 

de uma carreira: os modelos de referência que observam, as crenças e valores que lhe são 

incutidos sobre o seu papel de “breadwinner”…são factores contextuais que facilitam o 

desenvolvimento das suas aspirações de carreira.  
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Por seu turno, os estímulos a que as mulheres estão expostas designadamente, através 

dos seus modelos de referência, bem como, crenças e valores que lhe são incutidos (ser esposa 

e mãe prioritário e a carreira algo acessório) poderão comprometer o desenvolvimento das 

suas aspirações de carreira. 

Hipótese 10: Assim, tendo em consideração as diferenças existentes no processo de 

socialização entre homens e mulheres, ainda focado na criação de uma família enquanto 

prioridade para as mulheres, estas terão menores aspirações de carreira do que os homens. 

 

6. Apoio percepcionado:  

 

Conforme já oportunamente referido, a persuasão social poderá ser altamente eficaz no 

desenvolvimento e manutenção da auto eficácia pessoal, sendo largamente utilizada para 

ajudar os indivíduos a perceberem que estes possuem determinadas capacidades 

determinantes para o sucesso na prossecução de certas actividades.  

Uma das formas de persuasão social, é o feedback dado ao indivíduo sobre as suas 

capacidades, ajudando-o a acreditar que é capaz de executar determinada tarefa (Bandura, 

1986).  

O apoio poderá ser considerado como uma forma de persuasão social, pois trata-se de 

um encorajamento para a execução de determinadas tarefas ou opções. Défices no apoio 

social poderão mesmo inibir o desenvolvimento da auto-eficácia (Bandura, 1986). 

Ao longo da sua vida, os indivíduos tomam opções, desenvolvem expectativas e 

aspirações relacionadas com a carreira, as quais são influências pela sua percepção de auto-

eficácia de carreira, ou seja, “serei capaz de”. A percepção de apoio será fundamental para o 

desenvolvimento e manutenção da auto-eficácia de carreira, já que auxiliará os indivíduos a 

acreditarem que têm capacidade para a prossecução destas actividades.  

Hipótese 11: Desta forma existe uma relação linear positiva entre apoio e a auto - 

eficácia de carreira.  

Algumas interacções familiares facilitam as decisões de carreira, enquanto outras 

contribuem para a indecisão. A intimidação familiar é preditiva do número de problemas 

encontrados no processo de tomada de decisão de carreira, gera ansiedade e influencia 

negativamente as decisões de carreira (Lopez e Andrews,1987). Já o apoio parental na 
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prossecução de determinadas áreas de carreira é preditivo de interesse, auto-eficácia e 

valorização desses mesmos campos (Lapan et al,1999).  

Estudos prévios reportaram que o apoio parental é positivamente preditor da auto-

estima de carreira e de expectativas quanto a resultados em adolescentes e estudantes 

universitários (Ferry, Fouad & Smith, 2000), sugerindo que a ausência do mesmo poderá 

afectar os processos de decisão de carreira (MCWhirter, 1997). Jovens com percepção de 

apoio dos pais, têm maior probabilidade de considerarem o trabalho como uma parte 

importante das suas vidas, a aspirarem a posições de liderança na sua área profissional            

( Kenny, Blustein, Chaves, Grossman & Gallagher, 2003). 

Os factores contextuais, como a percepção de apoio, surgem assim associados aos 

processos de criação de expectativas e crenças sobre o que será o processo de prossecução dos 

objectivos (Lent, Brown, & Hackett, 2000). As aspirações de carreira são, na sua essência, 

expectativas quanto a determinados aspectos da carreira (espera tornar-se um líder, esperar 

investir continuamente na formação),  

Hipótese 12: Assim podemos inferir que quantos mais os indivíduos sentirem apoio 

nas suas aspirações de carreira, mais estas se desenvolverão, existindo uma relação linear 

positiva entre a percepção de apoio e aspirações de carreira. 

 

7. Barreiras Sociais 

 

O primeiro investigador a definir barreiras sociais foi Crites (1969) que as descreveu 

como “ condições ameaçadoras” que poderão impedir o processo de desenvolvimento de 

carreira. Swanson e Woitke (1997) definiram barreiras como “eventos ou condições do 

próprio indivíduo ou do seu ambiente, que tornam o progresso de carreira difícil” (p. 434). 

 Os primeiros estudos no âmbito das barreiras focaram-se no desenvolvimento 

profissional das mulheres, tendo utilizado o conceito de barreiras para a) explicar as razões 

das diferenças entre as capacidades das mulheres e as suas concretizações profissionais 

(Farmer, Mathews & Tiedman); b) como é que as barreiras interagem na inibição das 

aspirações profissionais femininas (O’Leary; 1974) e; c) como moderam a relação entre as 

aspirações profissionais femininas e o seu leque de opções de carreira (Farmer; 1976). 
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Posteriormente, a investigação começou a alargar-se para outras áreas, nomeadamente 

as dificuldades sentidas por homens e mulheres na escolha de um mestrado ou, na entrada no 

mercado de trabalho após a universidade (Swanson & Tokar; 1991a). A percepção de 

barreiras foi também identificada como uma importante dimensão na explicação das 

indecisões de carreira (Lucas e Epperson,1990) 

A Teoria Social Cognitiva de Carreiras (Lent et al ,1994) sugere que: a) os interesses 

ocupacionais e académicos desenvolvem-se numa fase inicial através das crenças de auto 

eficácia e expectativas quanto aos resultados e; b) as percepções de barreiras moderam a 

relação entre interesses e escolhas ocupacionais. Pessoas com interesses bem delineados para 

um determinado percurso profissional poderão desistir da concretização desse percurso se 

percepcionarem (correcta ou incorrectamente) barreiras substanciais na entrada e 

desenvolvimento nessa carreira. 

Assim, a influência de barreiras contextuais ajuda a determinar a forma como os 

processos relacionados com a carreira se desenrolam. Os indivíduos terão menor 

probabilidade de traduzirem os seus interesses profissionais em objectivos se percepcionarem 

que os seus esforços poderão ser constrangidos por factores ambientais desfavoráveis. 

As aspirações de carreira são, de certa forma, objectivos que os indivíduos traçam para 

si (por exemplo, chegar a uma posição de liderança, especializar-se numa determinada 

área…). Se forem percepcionados barreiras às aspirações, é possível que estas deixem de o ser 

ou, que sejam reduzidas.  

Hipótese 13: Desta forma esperamos encontrar uma correlação negativa entre a 

percepção de barreiras sociais e aspirações de carreira. 

. 

8. Conflito Trabalho Família 

 

 O conflito entre papéis surge quando a pressão associada ao desempenho de um dos 

papéis é incompatível com a pressão proveniente do outro. O conflito trabalho família é uma 

forma de conflito entre papéis, na qual a pressão proveniente dos domínios laborais e 

familiares são mutuamente incompatíveis (Greehnaus et al,1985) que, pelas suas 

características, pode ser uma das barreiras percepcionadas pelos indivíduos.  
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 Este tipo de conflito poderá ter três origens bidireccionais (as características 

susceptíveis de potenciar o conflito trabalho família são válidas quer falemos da relação 

trabalho – família ou vice-versa) são elas: o esforço, o tempo e o comportamento (Greenhaus 

et al, 1985). 

 Por vezes, o conflito trabalho – família resulta do esforço do desempenho dos dois 

papéis. Estes tornam-se incompatíveis quando o esforço criado por um dos papéis, torna 

difícil o cumprimento com as exigências do outro.  

 A família tem sido identificada como um mediador do conflito trabalho – família, 

casais que se apoiam mutuamente tendem a sofrer menos deste tipo de conflito (Holahan & 

Gilbert,1979). Maridos com uma atitude “feminista” poderão atenuar o conflito nas mulheres 

que têm de dedicar muito tempo à sua profissão, e, como tal, passam muito tempo fora de 

casa (Beutell & Greenhaus,1983). 

 Já a falta de acordo entre o casal sobre os papéis familiares (Chadwick, Albrecht & 

Kunz, 1976) e atitudes diferentes no que concerne o estatuto profissional da mulher (Eiswirth-

Neems & Handal, 1978) poderão contribuir para a tensão familiar. 

Em suma, esforço, conflito ou ausência de apoio poderão contribuir para o surgimento 

do conflito família – trabalho. Opostamente, a percepção de apoio tenderá a reduzir a 

percepção deste tipo de conflito.  

Hipótese 14: Assim sendo, será expectável uma relação linear negativa entre a 

percepção de apoio e a percepção do conflito família trabalho. 

Uma segunda forma de conflito, está relacionada com o desempenho de diferentes 

papeis que faz com que tempo tenha de ser partilhado por entre os mesmos. Em consequência 

disso, o tempo que se dedica a um dos papeis, deixa de poder ser usado no desempenho de 

outro. 

 O conflito trabalho – família foi positivamente correlacionado com o número de horas 

de trabalho por semana (Burke et al. 1980; Keith & Schafter, 1980; Pleck at al. 1980), bem 

como, com a frequência de trabalho suplementar e irregularidade de horários de trabalho 

(Pleck et al.1980). Isto é, quanto maiores forem as exigências em termos de horário de 

trabalho, maior a ocorrência de conflito trabalho – família, uma vez que o tempo dispendido 

no desempenho profissional não o poderá ser com a vida familiar. 
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 De acordo com o referido anteriormente, esta é uma relação recíproca, ou seja, as 

características laborais em termos de tempo, são passíveis de potenciar a existência do 

conflito trabalho – família, mas o inverso também acontece, indivíduos casados, tendem a 

sentir mais o conflito trabalho - família do que os solteiros (Herman e Gyllstrom,1977). De 

igual forma, casais com filhos tenderão a ser mais vulneráveis a este tipo de conflito do que os 

sem filhos.  

 Noutra perspectiva, o tipo de profissão dos elementos do casal também é fonte de 

conflito. Greehaus e Kopelman (1981) identificaram que o facto de as mulheres ocuparem 

cargos que lhes requerem longas horas de trabalho, aumenta a pressão sobre os maridos, já 

que estes passam a participar mais nas actividade familiares, o que em última instância, pode 

resultar no surgimento do conflito trabalho - família. 

Lundgren e Barnet (2000) investigaram as opções de carreira de estudantes finalistas 

de medicina, tendo concluído que aquelas que desejavam dedicar mais tempo à vida familiar 

optaram por especialidades médicas com horas de trabalho regulares, nomeadamente a 

medicina familiar. 

A aspiração por um determinado percurso profissional, nomeadamente um cargo de 

liderança, obriga a que os indivíduos tenham consciência da exigência do mesmo - por 

exemplo, o elevado número de número de horas dedicadas ao trabalho - aumentando a 

probabilidade da existência do conflito trabalho-família. Esta percepção poderá comprometer 

as aspirações de carreira dos indivíduos, reduzindo-as.  

Hipótese 15: Assim o conflito trabalho família relacionar-se-á negativamente com as 

aspirações de carreira. 

 

9. Síntese do modelo teórico de investigação 

 

Recapitulando, no presente estudo iremos testar; a) a influência da auto-eficácia no 

desenvolvimento das aspirações de carreira; b) se a existência de modelos de referência 

influenciam o desenvolvimento das aspirações de carreira e da auto-eficácia; c) se o ambiente 

profissional dos modelos de referência influência a formação e desenvolvimento das 

aspirações de carreira e auto-eficácia; d) se a socialização de género provoca diferenças entre 

homens e mulheres no desenvolvimento da auto-eficácia a das aspirações de carreira; e) se a 
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percepção de apoio influencia positivamente o desenvolvimento das aspirações de carreira e; 

f) se a percepção de barreiras (incluído o conflito trabalho família) compromete o 

desenvolvimento das aspirações de carreira. 

Face ao exposto o nosso modelo de investigação apresenta-se da seguinte forma: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 1 – Modelo de investigação 
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10. Método 

 

De forma a determinarmos as relações entre as diferentes variáveis (auto-eficácia, 

barreiras, modelos de referência e socialização de género) recorreu-se ao método 

correlacional com confirmação de hipóteses previamente estabelecidas. 

Como veremos no subcapítulo dedicado às variáveis, foram efectuadas análises 

factoriais exploratórias com o objectivo de se agruparem as variáveis. 

10.1 Participantes 

A amostra para o presente estudo consistiu em 128 indivíduos com diferentes 

características. A amostra incluiu indivíduos de diversos sectores de actividade, 

nomeadamente uma empresa de distribuição, marinha portuguesa, indústria transformadora, 

serviços, desempregados e estudantes. A amostra dividiu-se em 80 mulheres (62,5%) e 48 

homens, com uma idade média de 32 anos. 

Os níveis de escolaridade distribuíram-se da seguinte forma: Licenciatura (37%); Pós-

Graduação/Mestrado (33%); Ensino Secundário 22%; Ensino Politécnico (4%) e; 3º ciclo do 

ensino (3%). 

A antiguidade média na função exercida no momento de preenchimento do 

questionário foi de 6,2 anos. 

Quanto ao estado civil, 52% são solteiros, 36% dos inquiridos são casados ou vivem 

em união de facto, 8% são viúvos e 7% divorciados. Apenas 30% dos inquiridos têm filhos. 

 

10.2 Procedimento 

 

Foram distribuídos 250 questionários (vide anexo) em mão e via e-mail tendo sido 

obtida uma taxa de respostas de 50 %. 
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10.3 Variáveis  

 

10.3.1 Aspirações de Carreira 

 

Sendo que a variável dependente do presente estudo são as opções (aspirações) de 

carreira, foi necessário aplicar um instrumento que o permitisse avaliar. 

Para esse efeito utilizou-se uma versão traduzida da Career Aspirations Scale (CAS), 

criado por O’Brien et al (1996) para determinar as aspirações profissionais futuras das 

mulheres. 

Esta escala é composta por 10 itens que focam as duas dimensões das aspirações de 

carreira, tal como definidas por O’Brien (aspirações de liderança e formação contínua ao 

longo das suas carreiras). 

Os participantes responderam a cada item utilizando para o efeito uma escala tipo 

Likert de um (não me identifico nada) a cinco (identifico-me totalmente). 

O índice de Keiser – Meyer – Olkin para esta escala foi de .80, como tal, esta revela 

uma boa adequabilidade.  

Da análise factorial exploratória resultaram dois factores com uma boa fiabilidade 

(tabela 1): aspirações de liderança (� = .79) e aspirações de formação contínua ao longo da 

carreira (� = .70) 

 

10.3.2 Auto-Eficácia de Carreiras 

 

A auto-eficácia foi medida através de uma adaptação da Career Decision-Making Self 

Efficacy Scale (CDSE), (Taylor & Betz, 1983). Esta foi desenhada para medir o grau de 

crença que o indivíduo tem no sucesso da concretização de determinadas tarefas necessárias à 

tomada de decisão sobre a carreira. 

A versão original consiste numa escala de 50 itens, com uma escala de respostas 

contínua de um (nada confiante) a dez (totalmente confiante) ou, em alternativa, uma escala 

de um (nada confiante) a cinco (totalmente confiante). 

Posteriormente, Betz et al. (1996 ) desenvolveram uma versão da escala reduzida a 25 

itens, mantendo-se a escala contínua entre Nenhuma e Total Confiança.   
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No presente estudo utilizou-se uma escala com 12 itens seleccionados da versão 

reduzida da Career Decision-Making Self Efficacy Scale – Short Form  a saber, itens 3; 

4;5;6;9;11;14;15;17;18; 20 e 22. 

Os itens foram traduzidos de Inglês para Português e de português para Inglês não se 

tendo verificado alteração de conteúdo. 

Foi solicitado aos respondentes que indicassem em que medida acreditam ser capazes 

concretizar cada uma das acções descritas nos itens seleccionados, utilizando para esse efeito 

a escala contínua de um (nada) a 5 (totalmente). 

A análise factorial exploratória (tabela 2), confirmou dois dos factores, a selecção de 

objectivos e a auto-avaliação de competências, com uma boa adequação (KMO = .86).  

A escala apresentou uma boa fiabilidade nos dois factores: selecção de objectivos (� = 

.85) e auto-avaliação de competências (� = .77). 

 

10.3.3 Modelos de Referência 

 

A influência dos modelos de referência nas opções de carreira, foi medida através de 

uma versão adaptada e traduzida da “The influence of others on Academic and Career 

Decision Scale” (IOACDS; Nauta & Kokaly, 2001).  

Aquela escala foi desenvolvida para avaliar a influência dos modelos de referência nas 

opções de carreira de jovens adultos. Essa avaliação é feita em duas dimensões: a) 

identificação dos modelos de referência com maior influência nas opções de carreira e b) testa 

a importância dos diferentes tipos de influência nos diferentes aspectos no processo de 

desenvolvimento de carreira (apoio ou modelo de inspiração). 

A identificação dos modelos de referência, na escala original (Nauta & Kokaly, 2001), 

foca 12 possíveis modelos distribuídos entre as seguintes categorias (família, pares, 

professores, figura pública). 

Como já foi referido, o público-alvo da escala original são jovens adultos. Assim, e 

uma vez que a amostra do presente estudo tem uma faixa etária bastante alargada incluímos 

mais alguns itens passíveis de serem modelos de referência a saber: cônjuge, filho(s) m/f, 

irmão/irmã. Adaptámos ainda alguns itens, nomeadamente formador (a), Superior Hierárquico 
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e Outros em detrimento dos itens relativos às “figuras públicas” e “treinador” existentes na 

escala original.  

Foi solicitado aos respondentes que avaliassem a influência dos possíveis modelos 

numa escala de um (não me influenciou nada) a cinco (influenciou-me totalmente). 

Da análise factorial exploratória a esta escala (tabela 3), resultaram 3 factores: modelo 

de referência – educador (formadora, pai, professor e professora), modelo de referência – 

pares (intimidade), incluído colega (feminino), colega (masculino), amigo íntimo e 

namorado(a) e modelos de referência família (afectividade) constituído pelo cônjuge (m/f), 

filho(s)(m/f) e mãe. 

A escala revelou uma adequação aceitável (KMO = .708).   

Os factores modelo de referência – educador e modelo de referência – pares 

(intimidade) têm uma boa fiabilidade: � = .819 e � = .768 respectivamente. Os modelos de 

referência família (afectividade), obtiveram um � = .611, não se apresentando como uma 

medida muito exacta. 

A segunda dimensão da escala de Nauta e Kokaly (2001) consiste numa escala com 15 

afirmações sobre o tipo de influência exercido na tomada de decisões referentes às opções de 

carreira.  

Para o presente estudo, traduzimos os 15 itens desta dimensão de Inglês para 

Português e novamente de Português para Inglês, não tendo existido alteração de conteúdo.  

Foi solicitado aos respondentes que classificassem os 15 itens da escala de um 

(discordo completamente) a cinco (concordo completamente). 

Da análise factorial exploratória, resultaram dois factores: (existência de) apoio nas 

opções académicas e/ou de carreira e (existência de) modelo de inspiração nas opções 

académicas e/ou de carreira (tabela 4). 

A escala revelou ter uma boa adequabilidade (KMO = .846). Os dois factores, 

mostraram-se fiáveis: apoio (� = .93) e modelo inspirador (� = .78)  
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10.3.4 Dados Biográficos 

 

Os dados biográficos foram recolhidos através de um questionário desenvolvido com 

base no “Questionário das Constelações Familiares” de Peterson e Gonzalez (2005), com 

algumas adaptações. 

  O Questionário das Constelações Familiares é um suporte para a compreensão da 

influência da família nas características do indivíduo, analisa a informação de três gerações e 

os factores contextuais (ex. estado civil), permitindo recolher dados relativos aos seguintes 

factores: 

• Background ético/racial 

• Grandes influências decisões de carreira 

• Ocupação da mãe e do pai 

• Numero de irmãos e irmãs 

• O seu lugar por ordem de nascimento 

• Formação dos pais 

• Expectativas dos pais para a carreira dos filhos 

• Estado civil dos pais 

• Ocupação dos avós (4) 

• Quantas vezes mudou de carreira 

 

No presente estudo, foi solicitado aos respondentes que reportassem alguns dos seus 

dados biográficos, bem como da sua família (cônjuge, filhos e pais), nomeadamente idade, 

grau de escolaridade, tipo de ensino frequentado (publico/privado, diurno/nocturno), profissão 

e pertença (ou não) a um grupo alvo de descriminação. 

 

10.3.5 Barreiras 

 

A existência de barreiras à progressão de carreira dos indivíduos foi avaliada com uma 

versão traduzida do Career Barriers Inventory (CBI) – Swanson et al (1996). Esta escala 

avalia uma série de barreiras que podem ser percepcionadas pelos indivíduos no decorrer do 

seu percurso profissional.  
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A escala questiona os respondentes sobre qual a probabilidade de uma determinada 

barreira impedir o progresso de carreira, utilizando para o efeito uma escala tipo Likert de 1 

(Nada Provável) a 7 (Muito Provável). 

Os 68 itens que compõem a escala podem ser agrupados entre barreiras internas e 

externas e abordam descriminação sexual, falta de confiança, conflito de papeis, conflito entre 

filhos e as exigências profissionais, preparação desaguada, desaprovação pelos outros 

significativos, insatisfação com a carreira, falta de apoio na escolha de carreiras pouco 

tradicionais, dificuldades na tomada de decisão, deficiências/preocupações com a saúde, 

constrangimentos no mercado de trabalho, dificuldades de socialização. 

Da análise factorial exploratória resultou um KMO = .85, ou seja, a escala revelou-se 

adequada. 

Obtivemos cinco factores, com uma boa fiabilidade (tabela 5): conflito trabalho – 

família (bidireccional) (� =.93); descriminação racial ou de género (� = .91); indecisão 

objectivos de carreira (� = .74), insegurança na empregabilidade (� = .79) e desaprovação de 

outros (� = .72). 

 

10.3.6 Conflito Trabalho – Família: 

 

 Para a avaliação da percepção do conflito trabalho família utilizou-se uma versão 

modificada da escala desenvolvida por Kopelman, Greenhaus & Connolly (1983). 

 Esta escala consiste em 14 itens sobre percepções de conflito trabalho – família e vice 

-versa, aos quais os respondentes devem responder de acordo com uma escala tipo Likert de 1 

( Discordo Plenamente) a 5 (Concordo plenamente). 

Da análise factorial exploratória resultou um KMO = .823, ou seja, a escala revelou-se 

adequada. 

Obtivemos dois factores, com uma boa fiabilidade (tabela 6): conflito trabalho – 

família (� =.875); conflito família – trabalho (� =.800). 
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11. Resultados 

 

 No presente procuramos compreender a influência de determinados factores internos 

ao indivíduo (auto-eficácia) e contextuais (modelos de referência, socialização de género, 

apoio e barreiras sociais) nas aspirações de carreira e, qual a interacção existente entre estes 

factores. 

Os dados foram analisados utilizando o software SPSS (versão 17), através de análise 

correlacionais, regressões, ANOVAs, one-sample T test e mediações. 

 

 Correlações 

 

Na tabela 7 estão apresentados os resultados das médias, desvios padrões e correlações 

das diferentes variáveis do presente estudo. 

Existiu uma associação razoável entre as variáveis dependentes e as independentes. 

As variáveis critério relacionadas com as aspirações de carreira apresentam médias 

moderadamente elevadas: aspirações de liderança ( M = 3.72; DP = .87) e aspirações de 

formação contínua ao longo da carreira ( M = 4.30; DP=.62). A média deste último factor foi 

mais elevada e o desvio padrão menor, quando comparados com as aspirações de liderança. 

O valor relevante mais elevado da correlação ocorreu entre as variáveis conflito 

família trabalho e a desaprovação dos outros. A correlação mais baixa, digna de relevância, 

foi entre as variáveis “apoio nas decisões académicas e de carreira” e a auto-eficácia na 

tomada de decisões de carreira. 

 

As hipóteses do presente estudo foram testadas através de dois processos: regressões e 

mediações. Numa primeira fase realizaram-se regressões lineares simples, onde testámos 

individualmente cada uma das variáveis (Modelo 1 ao 56) e, posteriormente, foram agrupadas 

as variáveis de acordo com a escala que as originou e testámo-las com cada uma das variáveis 

dependentes (modelo 57 ao 77). Os valores estão descriminados estão na tabela 8. 

O primeiro objectivo do presente estudo foi perceber em que medida a auto-eficácia 

influência as aspirações de carreira. De forma a se obterem conclusões relativas a este 

objectivo, testámos as hipóteses 1, 2 e 3.  



 
Influência da auto-eficácia, modelos de referência, socialização de género, apoio, e barreiras sociais nas 

aspirações de carreira 

31 

A primeira hipótese, onde se pretendia verificar a associação entre a auto-eficácia e as 

aspirações de carreira foi testada através de regressões lineares. 

A auto-eficácia na selecção de opções de carreira relacionou-se positivamente com os 

dois factores das aspirações de carreira (vide modelos 1 e 2): Aspirações de liderança (R² = 

.079; p <0.05) e aspirações de formação contínua ao longo da carreira (R² =.111; p < 0.05).  

A auto-eficácia na tomada de decisões de carreira também se associou positivamente 

com as aspirações de liderança (R² =. 135; p < 0.05) e aspirações de formação contínua ao 

longo da vida (R² =.087; p < 0.05). 

Para confirmarmos as hipóteses 2 e 3 e, perceber se haveria maior associação entre: a)  

a auto eficácia na tomada de decisões de carreira e as aspirações de liderança e; b) entre a auto 

eficácia na selecção de opções de carreira e aspirações de formação, efectuámos regressões 

múltiplas, onde agrupámos os dois factores da auto-eficácia e testámo-los com cada um dos 

factores das aspirações de carreira.  

Estas regressões, vieram confirmar a hipótese 2 e 3. A tabela 8, modelo 57 revela-nos 

que a auto-eficácia na tomada de decisões de carreira foi a variável mais significativa (p< 

0.05) na explicação das aspirações de carreira tendo obtido um � =.307. A auto-eficácia na 

selecção das opções de carreira (modelo 58) foi mais significativa (p <0.05) na explicação das 

aspirações de formação contínua ao longo da carreira com um � =.251. 

 

O segundo e terceiro objectivo do presente estudo, foi perceber como é que 

determinados factores contextuais dos indivíduos podem influenciar o desenvolvimento da 

auto eficácia e das aspirações de carreira. 

Para esse efeito, e seguindo o postulado pela TSCC, testámos a associação entre 

algumas variáveis contextuais e a auto-eficácia e, entre estas variáveis e as aspirações de 

carreira. 

As primeiras variáveis contextuais testadas foram os modelos de referência (modelos 5 

ao 16), os testes foram efectuados através de regressões lineares simples e múltiplas. 

A hipótese 4 do estudo, defende que a existência de modelos de referência estará 

associada a auto-eficácia. Esta foi confirmada parcialmente, uma vez que nem todos os 

modelos de referência se associaram à auto-eficácia. Os modelos de referência – educador e 

pares relacionaram-se significativamente com a auto – eficácia na tomada de decisões de 
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carreira (R² = 048; p< 0.05 R² = .016; p< 0.01, respectivamente) . No entanto, o modelo 59 da 

tabela 8 mostra-nos que quando testados em conjunto, o modelo de referência – educador é a 

variável que mais contribui para a explicação da variância da auto – eficácia na tomada de 

decisões de carreira, apresentando um � =234; p< 0.05.  

Ao contrário do esperado a variável modelo de referência – família, não se 

correlacionou significativamente com nenhum dos factores da auto – eficácia. 

De forma a testarmos as hipótese 5 do presente estudo, utilizámos as seguintes 

variáveis sócio - demográficas: profissão do cônjuge, profissão do pai e profissão da mãe, 

sendo que, apenas a profissão do pai se associou positivamente à auto-eficácia na selecção de 

opções de carreira (R² = 034; p < 0.05), sugerindo que quanto maior o estatuto da profissão do 

pai ( posição hierárquica) maior a percepção de auto-eficácia dos indivíduos (modelo 51). 

A relação entre modelos de referência e aspirações de carreira foram investigadas 

através do teste às hipóteses 6 e 7. 

A hipótese 6, foi mais uma vez testada através de regressões lineares. Quanto a 

resultados obtidos, apenas o modelo de referência – educador se associou significativamente 

(p < 0.05) com ambos os factores das aspirações de carreira R² = .079, para a variável 

aspirações de liderança e R² = .047 para as aspirações de formação contínua ao longo da 

carreira (vide modelos 5 e 6 da tabela 8). O modelo de referência pares relacionou-se 

unicamente com as aspirações de formação contínua ao longo da carreira (R² = .034; p < 

0.05). O modelo de referência – família, não se associou às aspirações de carreira, não 

confirmando a hipótese 7 (vide modelos 9, 10, 13 e 14) . 

Quando testados em conjunto (modelo 59, tabela 8), o modelo de referência – 

educador foi a variável com maior peso na explicação parcial das aspirações de carreira, 

apresentando um � = 377, p < 0.05 para as aspirações de liderança dos indivíduos. 

Ainda no âmbito das variáveis modelos de referência e, para testar a oitava hipótese, 

onde seria expectável encontrar uma relação positiva entre o ambiente profissional da família 

e as aspirações de carreira, efectuaram-se regressões lineares onde foram utilizadas as 

seguintes variáveis sócio - demográficas: profissão do cônjuge, profissão do pai e profissão da 

mãe. Apenas a profissão do pai ajuda a explicar parcialmente as aspirações de carreira ao se 

associar positivamente às aspirações de liderança (R² = .027; p < 0.05, vide modelo 49, tabela 

8). Quando testada em conjunto com a profissão da mãe (modelos 74 e 75, tabela 8), a 
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profissão do pai, revelou-se mais uma vez a variável significativa (p < 0.05) na explicação das 

aspirações de liderança com um � = .299. 

A segunda variável contextual testada foi a socialização. Esperávamos encontrar 

diferenças nos níveis de auto-eficácia entre homens e mulheres (hipótese 9), para aferir se esta 

hipótese se confirmava, realizaram-se one sample t test. Não tendo sido encontradas 

diferenças significativas entre homens e mulheres nos níveis de auto-eficácia, por isso não é 

possível confirmar a nona hipótese do estudo. 

Foram encontradas sim, diferenças entre homens e mulheres nas aspirações de 

carreira, mais especificamente nas aspirações de formação contínua ao longo da carreira, onde 

as mulheres obtiveram M = 4.3 e os homens M = 4.1. Confirmando assim parcialmente a 

hipótese 10 do presente estudo. 

Para testar a hipótese 11 e perceber se o apoio nas decisões académicas e de carreira se 

associava com a auto-eficácia, efectuaram-se regressões com os dois factores da auto-eficácia 

(modelo 17 e 18, tabela 8), que confirmaram as associações positivas com a) auto-eficácia na 

selecção de opções de carreira (R² =.043; p<0.05) e b) com a auto-eficácia na tomada de 

decisões de carreira (R² = .026; p<0.05) . Quando testado em conjunto com a variável modelo 

inspirador (modelos 64 e 65, da tabela de regressões), o apoio obteve um �=.269 e p <0.05 na 

explicação da auto-eficácia na selecção de opções de carreira e um � =. 167; p <0.01 na 

explicação da auto-eficácia na tomada de decisões de carreira.  

Ainda no que respeita ao apoio social, testou-se se o mesmo influenciaria as aspirações 

de carreira, de acordo com o estabelecido na hipótese 12. A tabela de regressões, mostra que 

esta hipótese apenas se confirmou parcialmente, uma vez que o apoio apenas se associou 

significativamente às aspirações de formação contínua ao longo da carreira (R² =.030; p<0.05, 

modelo 18).  

Contudo, a existência de modelos de inspiração associou-se significativamente com as 

aspirações de liderança (R² =.039; p<0.05), associação essa que foi confirmada quando 

testada em conjunto com o apoio (� =. 244 p < 0.05) – vide modelos 23 e 62. 

As últimas variáveis contextuais testadas foram as relacionadas com as barreiras. 

Oposto ao que era esperado na hipótese 13, as barreiras contextuais não se mostraram 

significativamente associadas às aspirações de carreira. Nas regressões lineares encontrou-se 
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uma associação significativa entre a barreira insegurança na empregabilidade e a variável 

aspirações de liderança (R² =.046; p<0.05) a qual, de certa forma, é uma associação óbvia.  

A hipótese 14 defendia uma relação negativa entre o apoio e o conflito família -

trabalho, advogando que quanto maior o apoio menor a percepção da existência deste tipo de 

papeis. Esta hipótese foi confirmada no modelo 22 da tabela de regressões (R² =018; p <0.01) 

e um � = -.161. Curiosamente, a variável modelo inspirador (modelo 28) associou-se 

positivamente ao conflito família trabalho (R² =020; p <0.01) e um � = .167.   

Quando testadas em conjunto, as variáveis apoio e modelo de inspirador, revelaram-se 

ambas significativas (p <0.05) como preditoras do conflito família – trabalho. Contudo o 

apoio apresentou um beta negativo de - .226 e o modelo inspirador um beta positivo de .373. 

No modelo 73, o conflito trabalho - família associou-se positivamente às aspirações de 

formação contínua ao longo da carreira (� = 174: p <0.01) e o conflito família – trabalho 

associou-se negativamente a esta variável (� = -.191: p <0.05). Não se encontraram 

associações significativas entre os dois tipos de conflito e as aspirações de liderança dos 

indivíduos. 

O último objectivo do presente estudo, foi tentar perceber quais as interacções 

possíveis de existir entre as variáveis estudadas. 

 Para isso realizaram-se algumas mediações. Com os modelos de mediação 

procurámos identificar e explicar os mecanismos por trás das relações observadas entre as 

nossas variáveis dependentes e independentes, por outras palavras, tentámos perceber o 

porquê das relações encontradas no teste das hipóteses. 

Assim, testámos algumas mediações possíveis no nosso modelo, tendo sido 

unicamente encontrados resultados significativos nos seguintes modelos: 
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carreira 
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Fig.3 – Mediação família de origem – modelo de referência educador 
 
 

12. Discussão 

 

 O objectivo principal do presente estudo foi perceber a influência de alguns factores 

internos (auto-eficácia) e externos (modelos de referência, socialização de género, apoio, 

auto-eficácia e barreiras sociais) nas aspirações de carreira dos indivíduos. 

Em concreto procurou-se: 

1. compreender de que forma a auto-eficácia influência as aspirações de carreira; 

2. tendo por base a TSCC, perceber qual a influência de determinados factores 

contextuais no desenvolvimento da auto-eficácia e;  

3. nas aspirações de carreira e, por fim;  

4. de que forma os factores internos e externos aos indivíduos interagem entre si 

na formulação de aspirações de carreira. 

Para esse efeito utilizou-se como referência o modelo cognitivo social proposto pela 

Teoria Social Cognitiva de Carreira (Lent et al, 1994), um alargamento da Teoria Social 

Cognitiva de Bandura (1986). 
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De acordo com esta teoria, os interesses e objectivos dos indivíduos formam-se com 

base em factores contextuais externos e internos aos indivíduos. No caso da presente 

investigação, os interesses e objectivos considerados foram as aspirações de carreira. 

Um desses factores internos é a auto-eficácia, a qual está relacionada com a cognição. 

A auto - eficácia traduz o julgamento que o indivíduo faz das suas capacidades operativas 

relativamente a determinado aspecto. 

Quanto maior for a convicção do indivíduo quanto às suas capacidades para atingir um 

determinado nível da sua carreira, mais este se mobilizará para o conseguir. Através do 

presente estudo, tentámos aferir se a auto-eficácia percepcionada pelos indivíduos na selecção 

de opções e tomada de decisão quanto à carreira influenciaria as suas aspirações de carreira 

(hipótese 1). Os resultados obtidos nas regressões lineares confirmam esta hipótese.  

 

O presente estudo veio assim confirmar que a percepção de auto-eficácia influência as 

aspirações de carreira do indivíduo, sendo que quanto maior aquela for maiores serão as 

aspirações de carreira. 

Inferimos ainda que, pela convergência de conceitos, a auto-eficácia na tomada de 

decisões se relacionaria com as aspirações de carreira e a auto-eficácia na selecção de opções 

de carreira se associaria às aspirações de formação contínua ao longo da carreira. Estas duas 

hipóteses também foram confirmadas pelos resultados, sugerindo que a auto-eficácia também 

pode influenciar o tipo de aspirações de carreira. 

 

O segundo objectivo do estudo, foi perceber quais os factores contextuais que podem 

influenciar a formação e desenvolvimento da auto-eficácia. Neste âmbito foram estudadas três 

variáveis: modelos de referência, socialização de género e apoio percepcionado. 

Os factores contextuais externos funcionam como fonte de formação da auto-eficácia, 

ou seja, irão contribuir de forma positiva ou negativa para que esta se forme. 

O modelo teórico original de Bandura (1986) defendeu que a auto-eficácia se forma 

com base nas experiências passadas, estado emocional, aprendizagem por observação dos 

outros e persuasão social. A investigação aqui apresentada focou-se apenas nestas duas 

últimas fontes. 
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A aprendizagem por observação dos outros pode ser uma forma indirecta de vivência de 

experiências. Ao longo da sua vida, os indivíduos têm contacto com as experiências 

vivenciadas por outras pessoas, as quais lhe podem servir de exemplo de aprendizagem e de 

fonte de informação para o desenvolvimento da auto-eficácia, observações de sucessos podem 

contribuir para o seu aumento, já os fracassos funcionarão de forma oposta.  

De acordo com a TSCC (Lent et al, 1994), os modelos de referência são uma 

importante fonte de formação da auto-eficácia através da sua observação e modelação. A 

hipótese 4 do presente estudo, confirmou parcialmente esta teoria. Os resultados sugerem que 

aqueles que assumem uma figura de educador, entre eles o pai, são os mais representativos na 

formação da auto-eficácia, principalmente no que concerne ao desenvolvimento da auto-

eficácia relacionada com a tomada de decisões de carreira.  

Apesar de ser na família que se encontram os primeiros modelos de referência do 

indivíduo, esta variável não se mostrou significativa para a formação da auto-eficácia. 

Ainda quanto à questão da família enquanto modelo de referência, importa referir que, 

não obstante o facto do pai ser um elemento da família, de acordo com a análise factorial 

efectuada, este assume a figura do modelo de referência educador juntamente com o 

professor(a) e formador.  

A importância do papel do modelo de referência educador na formação da auto-

eficácia foi reforçada pelos resultados obtidos no teste da hipótese cinco, onde se demonstra 

que quanto mais elevado o cargo hierárquico ocupado pelo pai, maior será a auto-eficácia do 

indivíduo quanto à sua capacidade para seleccionar opções de carreira.  

Era esperado que, devido ao processo de socialização de género, a que homens e 

mulheres estão sujeitos, os seus níveis de auto-eficácia diferissem. No entanto, não foram 

encontradas evidências da existência destas diferenças, não se confirmando a hipótese 9. 

Outra das fontes de formação de auto-eficácia de acordo com a TSCC será a persuasão 

social. Esta, poderá ser realizada de diversas formas, entre elas o apoio na tomada de decisões 

relacionadas com a carreira (hipótese 11). O presente estudo confirma esta hipótese, 

mostrando que quanto maior for o apoio que o indivíduo tiver nas suas decisões académicas 

e/ou de carreira maior será a sua convicção na sua capacidade para tomar decisões e tomar 

opções sobre a sua carreira. 
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O terceiro objectivo do estudo procurou perceber quais as variáveis contextuais 

externas ao indivíduo, passíveis de influenciar as suas aspirações de carreira. Para esse efeito, 

e de acordo com a argumentação apresentada no enquadramento teórico, foram analisadas as 

seguintes variáveis: modelos de referência, socialização de género, apoio percepcionado e 

barreiras, nas quais se incluem o conflito trabalho - família. 

Os modelos de referência são fonte de aprendizagem e de modelação é, em parte, 

através da observação dos seus comportamentos e percursos que os indivíduos percepcionam 

as vicissitudes de muitos aspectos da vida, entre eles os ocupacionais, sendo por isso 

determinantes para o desenvolvimento das aspirações de carreira. 

Face ao referencial teórico apresentado, os modelos de referência foram identificados 

como uma das variáveis contextuais passíveis de influenciar o desenvolvimento de carreira      

( hipótese 6). 

De facto, a existência de modelos de referência associou-se positivamente com as 

aspirações de carreira, mas de forma parcial. O modelo de referência educador mostrou-se 

significativo na explicação da variância de ambos os factores das aspirações de carreira: 

liderança e formação contínua ao longo da carreira. Os pares, enquanto modelos de referência, 

influenciam as aspirações de formação.  Era expectável que fosse na família que se 

encontrassem os modelos de referência mais significativos para as aspirações de carreira 

(hipótese 7). Contudo, os resultados não confirmaram esta hipótese. 

Mais uma vez a profissão do pai, apesar deste não estar agregado ao factor família, 

mostra-se uma variável influente no desenvolvimento das aspirações de carreira, mais 

especificamente das aspirações de liderança. Quanto mais elevado o cargo ocupado pelo pai, 

maior as aspirações de liderança do individuo.  

Ao contrário do resultado obtido na formação da auto-eficácia, as diferenças no 

processo de socialização entre homens e mulheres poderão trazer diferenças de género no 

desenvolvimento das aspirações de carreira (hipótese 10). Foram encontradas de facto 

diferenças entre homens e mulheres nas aspirações de carreira, as mulheres revelaram uma 

média superior à dos homens nas aspirações de formação contínua ao longo da carreira, em 

detrimento das aspirações de liderança.  
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Este resultado pode ser sugestivo que as mulheres, pelo processo de socialização a que 

estão sujeitas, focalizar-se-ão mais na prossecução de uma especialização de carreira do que, 

no crescimento hierárquico dentro da mesma. 

O apoio social percepcionado tem sido identificado por vários teóricos como um factor 

contextual passível de influenciar as aspirações de carreira. Face ao quadro teórico exposto, 

era esperado que encontrássemos uma forte associação entre o apoio percepcionado e as 

aspirações de carreira (hipótese 12). Contudo, o apoio nas decisões académicas e de carreira 

apenas se associou às aspirações de formação contínua ao longo da carreira. 

Já a existência de modelos de inspiração associou-se às aspirações de liderança, 

indicando que a presença dos mesmos pode influenciar o aumento das aspirações de 

crescimento hierárquico dos indivíduos. 

Finalmente, no que toca às barreiras esperávamos que a percepção das mesmas 

diminuísse as aspirações de carreira do indivíduo (hipótese 13 e 14). De acordo com a teoria, 

os indivíduos tenderiam a diminuir as suas aspirações caso percepcionassem barreiras. No 

entanto os resultados encontrados deram-nos outras indicações. As barreiras sociais 

identificadas pelo Career Barriers Inventory (CBI)  (Swanson et al,1996) não se revelaram 

significativas na explicação das aspirações de carreira. O conflito família trabalho foi a única 

barreira que se associou negativamente às aspirações, demonstrando que a percepção de 

determinados tipos de barreiras pode de facto, diminuir as aspirações de carreira. 

Note-se porém que a percepção de apoio pode diminuir este tipo de conflito, tal como 

definido na hipótese 14 e confirmado pelos resultados. 

Um resultado curioso foi a relação encontrada entre o conflito trabalho família e as 

aspirações de formação ao longo da carreira, onde encontrámos uma associação positiva entre 

as duas variáveis.  

 

Por fim, o último objectivo que o presente estudo se propôs foi perceber de que forma 

os factores internos e externos aos indivíduos, interagem entre si na formulação de aspirações 

de carreira. 

O nosso modelo teórico (fig. 1) sugeria que algumas das variáveis contextuais 

estudadas, nomeadamente: modelos de referência, apoio e barreiras bem como a auto-eficácia 

seriam passíveis de mediar a relação entre as características da família de origem e o processo 
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de socialização de género e as aspirações de carreira. Contudo, dentro destas variáveis apenas 

a auto-eficácia na selecção de opções de carreira e o modelo de referência se revelaram 

mediadores totais da relação entre as características profissionais da família (Pai) e as 

aspirações de liderança.  

Para finalizar, e em jeito de síntese do que foi referido no presente capitulo, apresenta-

se de seguida o modelo de acordo com os resultados obtidos.  
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13. Conclusões, limitações e pistas para investigações futuras: 

 

Através dos resultados obtidos conseguimos obter um melhor entendimento sobre a 

influência de variáveis externas ao indivíduo e da auto-eficácia nas aspirações de carreira. 

Com efeito, os julgamentos que os indivíduos fazem sobre as suas capacidades em 

determinados domínios (auto – eficácia) são determinantes para o desenvolvimento das suas 

aspirações de carreira. Podemos dizer que a auto-eficácia funciona como motor estimulador, 

se os indivíduos tiverem uma baixa percepção de auto-eficácia relativamente às aspirações de 

carreira, estas serão reduzidas, se for elevado, estas poderão desenvolver-se. 

Para além da influência da auto-eficácia no nível de aspirações de carreira, os 

resultados sugerem-nos que esta também poderá influenciar o tipo de aspiração de carreira. 

Indivíduos com maior auto-eficácia na tomada de decisão tenderão a ter maiores aspirações de 

liderança. Aqueles cuja auto-eficácia é maior na selecção de opções de carreira, ou seja, nas 

escolhas relacionadas com os conteúdos da profissão, estarão mais vocacionados para uma 

carreira de especialista (aspirações de formação contínua ao longo da vida). 

Os modelos de referência são determinantes para a formação da auto-eficácia e 

desenvolvimento das aspirações de carreira. Aqui, a figura do pai mostrou-se um elemento 

importante na formação da auto-eficácia e aspirações de carreira, pelo tipo de exemplo 

profissional que dá (modelação). Filhos de pais que ocupam posições hierárquicas mais 

elevadas, mostram maiores níveis de auto – eficácia e aspirações de carreira.  

Note-se que o pai foi identificado, na análise factorial, como educador, e não na 

família, sugerindo que este poderá ser visto como um modelo de referência que transmite 

normas e valores, entre os quais os ocupacionais. 

A família não se revelou um modelo de referência com influência nem na auto-

eficácia, nem nas aspirações de carreira. Este resultado poderá se dever às características da 

amostra, a qual foi constituída por adultos (onde a figura da mãe já não terá a mesma 

predominância do que em criança ou adolescente) e, onde cerca de 67% dos inquiridos era, 

solteiros, divorciados ou viúvos logo, a figura do cônjuge não terá grande representatividade. 

Fica por esclarecer qual o papel de outros modelos de referência, tais como os 

professores. Em estudos futuros seria interessante perceber de que forma os modelos de 

referência educadores - como por exemplo, professores - influenciam a formação da               
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auto-eficácia e aspirações de carreira. Os dados recolhidos para o presente estudo, não nos 

permitiram explorar melhor esta variável. 

A forma como os modelos de referência exercem a sua influência também se revelou 

explicativa da formação da auto-eficácia e aspirações de carreira. Os resultados obtidos no 

presente estudo mostram que os indivíduos, que sentem maior apoio nas suas decisões 

académicas e de carreira, tenderão a desenvolver maiores níveis de auto-eficácia, confirmando 

que a persuasão social é de facto uma importante fonte de formação de auto-eficácia 

O tipo de influência exercida pelos modelos de referência, revelou-se modelador das 

aspirações de carreira. O facto de existirem modelos de inspiração, ou seja, alguém que os 

indivíduos admiram e com que se tentam parecer, contribui para o desenvolvimento das 

aspirações de liderança. Já a percepção de apoio nas decisões académicas e de carreira 

encaminha as aspirações de carreira para objectivos relacionados com especialização 

(formação). 

Outro dos factores externos estudado, modelador do tipo de aspirações de carreira que 

os indivíduos desenvolvem, foi o processo de socialização de género. As mulheres obtiveram 

médias mais elevadas que os homens, nas aspirações de formação contínua entre homens. 

Estes resultados sugerem que estas, pelo processo de socialização a que são sujeitas, tenderão 

a seguir carreiras mais vocacionas para funções de especialista em determinada área em 

detrimento de cargos de liderança. 

No entanto, uma vez que apenas testámos duas hipóteses relacionadas com a 

socialização, e a auto-eficácia não se confirmou, serão necessários estudos adicionais no 

sentido de perceber melhor a influência que este factor poderá ter sobre a formação da auto-

eficácia e aspirações de carreira. 

A TSCC defende que, as barreiras contextuais poderão comprometer a formulação das 

aspirações de carreira. Quando deparado com barreiras, as aspirações dos indivíduos poderão 

ser guiadas não tanto pelos interesses pessoais, mas mais por outros factores, como por 

exemplo a desaprovação dos outros (Lent et al, 2000). No presente estudo, as barreiras não se 

revelaram uma variável determinante para o desenvolvimento das aspirações de carreira, com 

a excepção do conflito trabalho família. 

O conflito trabalho - família quando resulta do esforço criado pelo desempenho do 

papel familiar (família trabalho) pode restringir as aspirações de carreira, isto é, indivíduos 
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que desejem/necessitem dedicar mais tempo à sua família tenderão a diminuir as aspirações 

de carreira. Contudo, quando o esforço é no sentido oposto (trabalho – família) as aspirações 

de carreira não são reduzidas.  

Na presente investigação a auto-eficácia na selecção de opções de carreira e os 

modelos de referência enquanto educadores revelaram-se mediadores das aspirações de 

carreira. Efectivamente, na ausência de características profissionais na família passíveis de 

inspirar as aspirações de carreira, nomeadamente o pai, a auto-eficácia e outros modelos de 

referência, tais como os professores poderão ser determinantes para o desenvolvimento. 

Por fim, é ainda importante salientar o interesse que, algumas das evidências 

encontradas no presente estudo, poderão ter para o mundo empresarial.  

Por um lado, e numa época em que se tornou um lugar comum falar de coaching e 

mentoring, a consciencialização da influência que os modelos poderão ter no 

desenvolvimento profissional do indivíduo, torna-se fundamental. A titulo de exemplo, a 

importância da introdução de programas de “mentoring” na empresa, onde mentores com 

experiência poderão assumir o papel de conselheiros e “formadores” servindo de exemplo aos 

menos experientes, apoiando-os e guiando-os nas dificuldades naturais do crescimento 

profissional, facilitando assim o seu desenvolvimento até um estágio em que estes já possam 

“caminhar por si”.    

Por outro lado, a questão dos modelos de inspiração também leva a extrapolar sobre a 

importância de líderes inspiradores. Num mundo empresarial onde muitas das vezes se fala 

em fraca liderança, e onde existe dificuldade em formar líderes em quantidade e qualidade 

adequadas às necessidades, a existência de lideres que ajudem a formar outros lideres, que 

inspirem os indivíduos a crescer e a desenvolver-se profissionalmente torna-se fundamental. 

Adicionalmente, o facto do conflito família trabalho poder comprometer o 

desenvolvimento das aspirações de carreira dos indivíduos e, da existência de apoio reduzir a 

existência daquele tipo de conflito, leva-nos a reflectir sobre a necessidade crescente das 

empresas implementarem politicas de flexibilidade, que facilitem a conjugação das duas 

realidades (trabalho e família).  

No mundo empresarial tornou-se lugar comum falar dos recursos humanos enquanto 

vantagem competitiva e que, enquanto tal, deverão ser motivados, preservados e respeitados 

quer na esfera da vida pessoal como profissional. Contudo, esse mesmo mundo empresarial, 
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fruto do mercado global e concorrencial em que se insere, exige de tal forma dos seus 

colaboradores que a conjugação do papel profissional e o familiar torna-se incompatível, 

sendo os indivíduos muitas vezes forçados a tomarem opções: ou baixam as suas aspirações 

profissionais ou, investem na carreira em detrimento da família. 

Contudo, a existência de politicas de flexibilidade per si, é insuficiente. Há que mudar 

a cultura empresarial e as mentes dos que nela participam, onde se incluem não só as equipas 

de gestão mas também todos os colaboradores. Mudar para um ambiente que facilite a opção 

das vias que permitam a conjugação do trabalho com a família, sem que esta tenha 

consequências negativas quer na carreira, quer na própria imagem do colaborador entre os 

colegas, a titulo de exemplo a questão do culto das muitas horas de trabalho, em que quem 

não as faz, é apontado como “preguiçoso”. 

Para concluir, o presente estudo dá uma importante contribuição para a Gestão de 

Recursos Humanos, ao chamar a atenção para a necessidade de se implementarem algumas 

boas práticas, como o mentoring e liderança inspiracional, as quais podem contribuir para o 

desenvolvimento das aspirações de carreira e, consequentemente, potenciar o crescimento 

profissional dos indivíduos.  

O estudo chama ainda a tenção para a necessidade de se alterarem algumas politicas e 

criarem ambientes facilitadores para a conjugação da vida familiar e profissional. Sendo que, 

em última instância, estas irão reverter a favor das empresas: ao terem nos seus quadros 

colaboradores mais motivados e envolvidos no projecto da empresa, irão ter também maior 

produtividade e ganhos! 
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Tabela 1 – Análise Factorial exploratória da escala de aspirações de carreira 
 

Item Factor 

 1 2 

Quando a minha carreira estiver estabelecida, gostaria de gerir outros indivíduos ,860 ,101 

Espero vir a ser um(a) líder na minha área profissional ,816 ,152 

Quando a minha carreira estiver estabelecida, gostaria de formar outros indivíduos ,731 ,109 

Chegar a um estatuto de liderança na minha carreira, não é assim tão importante para mim -,649 -,278 

Uma vez terminada a formação base para o exercício de uma profissão, não vejo necessidade de 

prosseguir os meus estudos. 

,005 -,764 

Espero progredir em todas as organizações onde trabalhe ,216 ,702 

Julgo que gostaria de seguir uma formação superior numa área profissional do meu interesse ,123 ,677 

Pretendo tornar-me um(a) especialista na minha área profissional ,376 ,651 

 

Nota: N = 128. Índice de Keiser-Meyer-Olkin = .795.  O factor (1) aspirações de liderança 

explica 32% da variância total, e o factor (2) aspirações de formação contínua ao longo da 

carreira explica 25% da variável total. Os pesos factoriais foram obtidos por rotação 

Varimax. 
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Tabela 2 – Análise Factorial exploratória da escala de auto eficácia nas decisões de carreira 

(adaptada). 
 
 Factor 

 1 2 

�����#��	�	-�	!����"9�	��"�	���	���$"���� ,825 ,218 

��$"�"�	�	���"��	��	!"��	-�	,�����"�	��	��� ,815 ,241 

�����#��	�	�����,�	-�	��	��-����	���	���	"��������� ,805 ,250 

�����#��	��	���$"����	-�	��	��-����	��	��	���"��	��	!"��	���$��"�� ,774 ,180 

����%������	��	���"���	�	�����	����	���#�	���%�����	���	�	���$"����	-�	�����#" ,163 ,822 

/!��"��	���	����"���	��	�"�#�	������.��"�� ,288 ,749 

�����#��	��	���$"����	������	��	��	�"���	��	����"%"�"����� ,318 ,702 

���%����	�	�����	���	��	���	�%&���"!��	����	��	��0�"���	;	���� ,061 ,678 

����	��	�����,�	��	���	���"!��	���"�$�"�����	���	�	-�	���#� ,283 ,500 

Nota: N = 128 para ambos os factores. Índice de Keiser-Meyer-Olkin = .864  O factor (1) 

selecção de opções de carreira  explica 32% da variância total e, o factor (2) tomada de 

decisões de carreira explica 29%. Os pesos factoriais foram obtidos por rotação Varimax. 
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Tabela 3  – Análise Factorial exploratória da escala influência de outros nas opções 
académicas e de carreiras 
 

 Factor 

Modelo de referência com maior influência nas opções académicas e de carreiras 1 2 3 

Formadora ,865 ,228 ,124 

Pai ,849 -,044 ,366 

Professor ,805 ,418 -,128 

Professora ,738 ,406 ,059 

Colega (feminina) ,185 ,883 ,077 

Colega (masculino) ,212 ,817 ,136 

Um Amigo intimo ,193 ,711 ,228 

Namorado / a ,126 ,549 ,143 

Cônjuge ,055 ,238 ,822 

Filho(s) [m/f] ,029 ,185 ,805 

Mãe ,166 ,056 ,699 

Nota: N = 126 para os factores (1) modelo de referência – educador e (3) modelo de 

referência – família (afectividade) e N = 123 para (2) modelo de referência - pares 

(intimidade). Índice de Keiser-Meyer-Olkin = .708  O factor Modelo de Referência – 

Educador explica 25% da variância e os factores 2 e 3, explicam 24% e 18% respectivamente. 

total e os pesos . Os pesos factoriais foram obtidos por rotação Varimax. 
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Tabela 4 – Análise Factorial exploratória da escala influência de outros nas opções 
académicas e de carreiras (Cont.) 
 
 Factor 

Tipo de influência exercido 1 2 3 

��"���	��,6�	-�	��	���"�	���	�"�#��	�����#��	����6�"���	���	��	�����"�� ,904 ,117 -,037 

��"���	��,6�	-�	��	�&��	�	��������	��	��0�	�	�������	���	�"�#��	���"�(��	

����6�"���	���	��	�����"�� 

,887 ,124 -,128 

��"���	��,6�	-�	��	�&��	�	������	��%��	��	�"�#��	�����#��	����6�"���	���	

��	�����"�� 

,869 ,129 -,126 

��"���	��,6�	���	-��	�����	������	-����	������"��	��	�����	���"�(��	

����6�"���	���	��	�����"�� 

,867 ,003 -,142 

��"���	��,6�	-�	$"��	��	��	����	-����	����	"����������	���"�(��	

����6�"���	���	��	�����"�� 

,804 ,212 -,083 

��	��	�������	����6�"��	���	��	�����"���	��"���	��,6�	-�	���"�� ,100 ,846 -,064 


�"	��	��,6�	-�	���	��	�����"��	-�	�	,�����"�	��	��,"� -,005 ,820 -,258 

��"���	��,6�	���	-��	��	�����	�������	���	�"�#��	���"��'(��	���$"��"���"� ,192 ,638 -,389 

��"���	��,6�	-�	��	,"�	��	�"�#�	+���	���$"��"����	���	��	�����"�� ,366 ,521 -,190 

Nota: N = 128 para os dois factores. Índice de Keiser-Meyer-Olkin = .846 O factor 1, apoio 

nas opções académicas e/ou de carreira explica 32% da variância. O segundo factor, 

modelo de inspiração nas opções académicas e/ou de carreira explica 20% .Os pesos 

factoriais foram obtidos por rotação Varimax. 
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Tabela 5 – Análise Factorial exploratória do inventário de barreiras de carreira 

 
 Factor 

 1 2 3 4 5 


���"�3��	���������	���	���%��#��	��-����	��	���	$"�#��	���	��!�� ,760 ,131 ,236 -,042 ,178 

7	������	��	����	��������	�J�&,�	�	$"�#���	�$�����	�	��	

��������#�	��	�����,� 

,732 ,152 ,108 ,357 ,003 

���$�"��	�����	��	���	���&�����	$��"�"����	�	��	��	�����"�� ,729 ,334 ,177 ,252 -,019 

 ��	$"�#��	��	I��	�������P	���	���	���&�����	��	�����"�� ,725 -,008 ,335 ,003 ,011 

�"$"������	��	������	�	����"�0�"�	,��#�	��	��	���%��#�	��0�	���	

$"�#�� 

,719 ,130 ,379 ,122 ,190 


���"�	�	���$�"��	�����	�	��	���%��#�	�	�	�"�#�	$��)�"�	�	�J�&,�	

���	$"�#��� 

,714 ,306 ,005 -,041 ,083 

 ��	�	#��+�"�	��	���%��#�	"�$���)!��	-��	"����$"��	���	��	�"�#��	

��������%"�"�����	$��"�"���� 

,694 ,313 ,234 ,290 -,160 

�"$"������	��	!�����	�	������	��	�������	��	���%��#�	��0�	��	���	

���"����	����	�����	�����	���	���	$"�#�� 

,684 ,238 ,313 ,070 ,162 


���"�3��	�����"��������	����	I$�9��	���P	Q	��	����"�����	��	���	

�	%��	��"����	�	%��	�J�&,��	�	���$"��"���� 

,643 ,219 ,216 ,290 ,129 

 ��	��	��	�������	��	���%��#�	-����	��	���	$"�#��	�����	�������	

�	��	$6�"��	��������� 

,545 ,041 -,138 -,205 ,403 

 ��	�	���+�"�	"�$��"��	���	���	�����"�#��	����,��	��	����	,���	

���"���6��"�� 

,142 ,881 ,100 ,061 ,187 


���"�3��	�����"������	���	�����	���"�"�	��	�����,� ,188 ,852 ,036 ,049 ,174 


���"�3��	�����"�"�������	���"�������	���	�����'(��	��	��	

���%��#�������"�� 

,097 ,845 ,042 ,032 ,010 

���"!)���	��	�����	,����	���"�"��6��"���	����%����	��"�	

�����'(��	��	-�	�-����	��	�� 

,160 ,805 ,054 ,030 ,152 


���"�3��	�����"�"�������	���"�������	�-����	�	��������'��	����	

�	�����,� 

,150 ,770 -,019 ,122 ,059 

 ��	�	����"��	#"��+�-"��	-�	��&�	��������"�������	�����"!������	

�	�������	��	��	���� 

,348 ,620 ,259 ,047 ,043 

���"!)���	��	����	������	��&��	�����!"���	����	��"�	

$��-���������	��	-�	�-����	��	�� 

,225 ,607 ,308 ,099 ,147 

/�	��������"!��	$����	��	�����,�%"�"����	��	�"�#�	+���	���	�����	

����"������ 

,228 -,023 ,746 ,214 ,095 
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�"$"������	��	���������	�	�����,�	��!"��	��	�������	���	����	

�$���� 

,177 ,156 ,719 -,039 -,010 

�"$"������	��	�������	�	�"�#�	�����"��	��!"��	�	������'(��	��	

������"� 

,291 ,150 ,690 ,083 -,064 

���	��"��"�	������	����	�	�"�#�	+���	��	$����'�� ,206 ,095 ,677 ,163 ,357 

�������9�	��%��	��	���	�%&���"!��	��	�����"�� ,082 -,045 ,009 ,861 -,023 

�����	"����"�����	-����	��	�����,�������"��	-�	-��� ,191 ,122 ,291 ,743 ,261 

����	��������������	��	"��"��	-����	���	���	���&�����	��	

�����"�� 

,133 ,332 ,104 ,624 ,280 

7�	���	��",��	���	����!��	�	�"�#�	��'��	���$"��"����������"�� ,099 ,193 ,130 ,226 ,803 

����"�	-�	��	�������	��	&�,��	����	$��"�"��������"��	��!"��	

��	��	���%��#�������"��	���	����	����"�"����	����	�	��	���� 

,132 ,316 ,093 ,126 ,725 

 

 

Nota: N = 128 para os cinco factores. Índice de Keiser-Meyer-Olkin = .849 O factor 1, 

conflito trabalho – família (bidireccional) explica 21% da variância total. O segundo factor, 

descriminação racial ou género explica 19%. O terceiro factor, insegurança na 

empregabilidade explica 11% do total da variância e, os dois últimos factores, indecisão nos 

objectivos de carreira e desaprovação de outros explicam 9% e 7% respectivamente. Os 

pesos factoriais foram obtidos por rotação Varimax. 
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Tabela 6 – Análise Factorial exploratória da escala de conflito trabalho - família 
 
 Factor 

 1 2 

7	��	���%��#�	�"��3��	�����	-�	�	,�����"�	��	������	���	�	�"�#�	$��)�"� ,843 -,020 

/�0�	�	���%��#��	�#�,�	�	����	�����"������	�����	����	$�9��	��,���	���	��"���	-�	

,�����"� 

,832 ,064 

7	��	���%��#�	$�9	���	-�	��&�	�"$)�"�	���	����	����������"��	�����"������	�	�	

��"����	-�	,�����"�	��	��� 

,781 ,274 

��	���%��#��	���#�	�����	��"��	����	$�9��	-�	��	���	"���������	������"�	���	������	��	

���� 

,754 ,005 

/�	��",.��"��	��	��	���%��#�	$�9��	���	-�	��&�	�"$)�"�	�����	���������)�����	��	���� ,702 ,266 

/�	�"�#��	��",.��"��	$��"�"����	$�9��	���	-�	��&�	�"$)�"�	����������3��	��	���%��#� ,123 ,859 

7�	���	"���������	������"�	�"���3��	�����"���	�����	��	��	���%��#� ,056 ,847 

/	�"�#�	$��)�"�	���"��3��	�����	-�	�	,�����"�	��	�����	�	���%��#�� ,112 ,831 

2��	!�9���	��	���	���%�����	������"�	$�9��	���	-�	$"-�	���	#���������	��	

���%��#� 

,176 ,590 

 

Nota: N = 128 nos dois factores. Índice de Keiser-Meyer-Olkin = .823 O factor 1, conflito 

trabalho – família explica 36% da variância total e, o segundo factor, conflito família - 

trabalho explica 27%. Os pesos factoriais foram obtidos por rotação Varimax. 
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Tabela 7 - Correlações 

  M DP                   
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

1 Aspirações de liderança 3.72 .87 (.793)                      

2 
Aspirações de formação contínua ao 
longo da carreira 4.30 .62 ,423** (.695)                              

3 AE na selecção de opções de carreira 3.97 .66 ,294** ,344** (.852)                            
4 AE na tomada de decisões de carreira 3.64 .64 ,376** ,307** ,536** (.772)                          
5 Modelo de Referência - Educador 2.47 1.05 ,294** ,235** 0,099 ,235** (.819)                        

6 
Modelo de Referência -Pares 
(Intimidade)  2.04 1 0,086 ,205* 0,041 0,155 ,565** (.768)              

7 
Modelo de Referência - Familia 
(Afectividade) 2.64 1.21 0,087 0,015 0,127 0,113 ,412** ,433** (.611)             

8 
Apoio nas opções académicas e/ou de 
carreira  4.04 .88 0,096 ,194* ,226* ,182* 0,156 0,145 ,246** (.930)            

9 
Modelo de inspiração nas opções 
académicas e/ou de carreira  3.23 .96 ,215* ,236** 0,076 0,142 ,276** ,359** 0,149 ,361** (.782)           

10 

Ausência de apoio e/ou modelo de 
inspiração nas opções académicas 
e/ou de carreira 3.63 1 0,084 0,126 

-
0,126 0,023 ,205* ,246** ,292** ,327** ,582** (.711)              

11 
Barreira conflito trabalho – família 
(bidireccional) 3.04 1.25 0,018 0,041 ,215* 

-
0,079 

-
0,029 

-
0,018 

-
0,047 0,119 0,067 -0,113 (.926)            

12 
Barreira descriminação racial ou 
género  2.20 1.22 -0,068 0,027 0,134 0,021 0,072 0,060 

-
0,080 0,050 0,027 -0,032 ,519** (.905)       

13 
Barreira indecisão nos objectivos de 
carreira 2.87 1.29 -0,074 

-
0,051 

-
0,013 

-
0,114 

-
0,100 0,030 

-
0,148 

-
0,034 0,030 

-
,259** ,384** ,250** (.735)      

14 
Barreira insegurança na 
empregabilidade 3.33 1.26 

-
,231** 0,012 0,075 

-
0,151 0,010 0,048 0,053 0,132 0,017 -0,057 ,575** ,333** ,369** (.789)     

15 Barreira desaprovação de outros  1.78 1.03 0,072 
-
0,045 0,084 0,059 

-
0,028 0,074 

-
0,045 

-
0,004 ,291** 0,027 ,340** ,446** ,363** ,256** (.715)    

16 Conflito Trabalho Família  2.91 .96 0,118 0,112 0,062 0,005 
-
0,008 

-
0,008 

-
0,003 

-
0,001 

-
0,010 -0,156 ,544** ,380** ,293** ,343** ,216* (.875)  

17 Conflito Família Trabalho  1.99 .77 -0,016 
-
0,135 

-
0,121 

-
0,147 0,009 

-
0,114 

-
0,119 

-
0,161 0,167 -0,071 ,300** ,233** ,285** ,194* ,437** ,324** (.800) 

                          

* p < 0.05; ** p < 0.01 
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Tabela 8 - Regressões  

 
 

Aspirações de 
liderança 

Aspirações de 
formação 

contínua ao longo 
da carreira 

Auto – eficácia 
na selecção de 

opções de 
carreira 

Auto – eficácia 
na tomada de 

decisões de 
carreira 

Conflito 
Trabalho – 

Família 

Conflito Família 
- Trabalho 

 M1 M2 
R² .079* .111* 

Auto – eficácia na 
selecção de opções 
de carreira � .294 .344 

N/A N/A N/A N/A 

 M3 M4 
R² .135* .087* 

Auto – eficácia na 
tomada de decisões 
de carreira � .376 .307 

N/A N/A N/A N/A 

 M5 M6 M7 M8 
R² .079* .047* n.s. .048* 

Modelo de 
Referência - 
Educador � .294 .235  .235 

N/A N/A 

 M9 M10 M11 M12 
R² n.s. .034* n.s. .016** 

Modelo de 
Referência – 
Pares �  .205  .155 

N/A N/A 

 M13 M14 M15 M16 
R² n.s. n.s. n.s. n.s. 

Modelo de 
Referência – 
Família �     

N/A N/A 

 M17 M18 M19 M20 M21 M22 
R² n.s. .030* .043* .026* n.s. .018** 

Apoio nas decisões 
académicas e/ou de 
carreira �  .194 .226 .182  -.161 

 M23 M24 M25 M26 M27 M28 

R² .039* n.s. n.s. n.s. n.s. .020** 
Modelo Inspirador 
nas decisões 
académicas e/ou de 
carreira � .215     .167 

…
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… 

 

 
Aspirações de 

liderança 

Aspirações de 
formação contínua 

ao longo da 
carreira 

Auto – eficácia na 
selecção de opções 

de carreira 

Auto – eficácia 
na tomada de 

decisões de 
carreira 

Conflito 
Trabalho – 

Família 

Conflito Família - 
Trabalho 

 M29 M30     
R² n.s. n.s. N/A N/A N/A N/A 

Barreira conflito 
trabalho família 
(bidireccional) �       

 M31 M32     
R² n.s. n.s. N/A N/A N/A N/A 

Barreira 
descriminação racial 
e/ou género �       

 M33 M34     
R² n.s. n.s. N/A N/A N/A N/A Barreira indecisão nos 

objectivos de carreira 
�       
 M35 M36     
R² .046* n.s. N/A N/A N/A N/A Barreira insegurança 

na empregabilidade 
� -.231      
 M37 M38   M39 M40 
R² n.s. n.s. N/A N/A n.s. .184** Barreira desaprovação 

de outros 
�      .437 
 M41 M42     
R² n.s n.s. N/A N/A N/A N/A Conflito Trabalho 

Família 
�       
 M43 M44     
R² n.s n.s. N/A N/A N/A N/A Conflito Família 

Trabalho 
�       
 M45 M46 M47 M48   
R² n.s n.s. n.s. n.s. N/A N/A Profissão do cônjuge 
�       

… 
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… 
  

Aspirações de 
liderança 

Aspirações de 
formação 

contínua ao longo 
da carreira 

Auto – eficácia 
na selecção de 

opções de 
carreira 

Auto – eficácia 
na tomada de 

decisões de 
carreira 

Conflito 
Trabalho – 

Família 

Conflito Família - 
Trabalho  

 M49 M50 M51 M52   
R² .027* n.s. .034* n.s. N/A N/A 

Profissão do Pai 

� .216  .207    
 M53 M54 M55 M56   
R² n.s. n.s. n.s. n.s. N/A N/A 

Profissão da Mãe 

� n.s. n.s. n.s. n.s.   
 M57 M58 Auto – eficácia na 

selecção de opções de 
carreira �  .130 .251* 

� .307* .173 Auto – eficácia na 
tomada de decisões 
de carreira R² .140** .126** 

N/A N/A N/A N/A 

 M59 M60 M61 M62 Mod. Ref.ª - 
Educador � .377* .210 n.s. .234* 
Mod. Ref.ª – 
Pares � -.132 .130 n.s. .024 

� .008 -.096 n.s. -.005 Mod. Ref.ª – Família R² .082* .051* n.s. .036* 

N/A N/A 

 M62 M63 M64 M65 M66 M67 Apoio nas decisões 
académicas e/ou de 
carreira 

� .030 .030 .269* .167** .143 -.226* 

� .244* .213 .156 .151 .163* .373* Modelo Inspirador 
nas decisões 
académicas e/ou de 
carreira 

R² .027* .048* .089* .026 .034** .092* 

 
 

… 
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Aspirações de 

liderança 

Aspirações de 
formação 

contínua ao longo 
da carreira 

Auto – eficácia 
na selecção de 

opções de 
carreira 

Auto – eficácia 
na tomada de 

decisões de 
carreira 

Conflito 
Trabalho – 

Família 

Conflito Família - 
Trabalho  

 M68 M69 M70 M71 Barreira conflito 
trabalho família 
(bidireccional) � .268*  N/A N/A .434* .168 

Barreira 
descriminação racial 
e/ou género 

� -.144  .139 -.035 

Barreira indecisão 
nos objectivos de 
carreira 

� -.068  .097 -.107 

Barreira insegurança 
na empregabilidade 

� -.354*  .020 -.024 

� .160  -.033 .363* Barreira 
desaprovação de 
outros R² .077* n.s. 

N/A N/A 

.289* .195** 

 M72 M73 Conflito Trabalho 
Família �  .174** 

�  -.191* Conflito Família 
Trabalho R² n.s. .030** 

N/A N/A N/A N/A 

 M74 M75 M76 M77 Profissão Pai 
� .299*    
� -.094    Profissão Mãe  R² .050* n.s. n.s. n.s. 

N/A N/A 

* p < 0.05; ** p < 0.01 
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