
 

 

 

 

 

 

 

Regresso ao Trabalho Após a Maternidade: Narrativas de Conciliação 

entre Vida Pessoal e Profissional 

 

 

Sofia Isabel Santos Simões 

 

 

 

Mestrado em Gestão de Recursos Humanos e Consultoria Organizacional 

 

 

 

Orientadora: 

Professora Doutora Sandra Costa, Departamento de Recursos Humanos e 

Comportamento Organizacional no ISCTE-IBS 

 

 

 

 

 

 

 

 

Setembro, 2025 



 

 

 

 

 

Regresso ao Trabalho Após a Maternidade: Narrativas de Conciliação 

entre Vida Pessoal e Profissional 

 

 

Sofia Isabel Santos Simões 

 

 

 

Mestrado em Gestão de Recursos Humanos e Consultoria Organizacional 

 

 

 

 

Orientadora: 

Professora Doutora Sandra Costa, Departamento de Recursos Humanos e 

Comportamento Organizacional no ISCTE-IBS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Setembro, 2025 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedico esta dissertação a todas as mulheres que, com coragem, amor, regressam ao trabalho 

após a maternidade, reafirmando diariamente a sua força, identidade e propósito. Às 

mulheres da minha vida, que são o meu exemplo de poder e resiliência e que me ensinaram 

que ser mulher é ser uma força da natureza — raiz que sustenta, movimento que transforma e 

luz que guia.  



 

 



iii 

 

Agradecimento 
 

Concluir esta dissertação representa muito mais do que o fim de um ciclo académico — é o reflexo de 

um percurso feito com dedicação, desafios e, acima de tudo, com o apoio de pessoas que me 

acompanharam de perto e de longe. 

À minha orientadora, agradeço pela orientação clara, objetiva e sempre construtiva. As suas sugestões 

foram fundamentais para elevar a qualidade deste trabalho com rigor e foco. 

 

Aos meus pais, o meu mais profundo agradecimento. Sempre me apoiaram incondicionalmente, 

respeitando as minhas escolhas e nunca impondo caminhos. O seu apoio foi essencial, e sem ele, este 

momento não teria chegado tão depressa, nem com tanta tranquilidade. 

 

Ao meu namorado, um obrigada por estar sempre presente, por ouvir as minhas dúvidas, por acolher as 

minhas inseguranças e por incentivar o tema que escolhi com tanto entusiasmo. O seu apoio emocional 

e prático foi um verdadeiro reconforto e incentivo. 

 

À Joana e à Sara, minhas amigas incansáveis neste percurso, agradeço de coração por todo o apoio, 

carinho e presença constante. Obrigada por cada conversa, cada partilha de angústias e conquistas, e por 

todo o apoio mútuo. Estas amizades foram essenciais para que este processo não se tornasse tão solitário 

e, por isso, levo-as comigo nesta conquista. 

 

Às mulheres que entrevistei, o meu sincero agradecimento pela generosidade, disponibilidade e 

contributo essencial. As suas histórias deram vida a este trabalho e tornaram-no verdadeiramente 

significativo. 

 

À minha avó Vitória e ao meu irmão, que partilharam mais um ano da minha vida comigo, obrigada por 

serem presença constante e por fazerem parte do meu mundo de forma tão especial. A sua importância 

na minha vida é imensurável e não poderia deixar de os incluir neste momento. 

 

A todos, o meu mais sincero obrigada. Este projeto é, sem dúvida, fruto de um esforço coletivo — e é 

com o coração cheio que vos dedico estas palavras. 

 

  



 

 



v 

Resumo 
 

O regresso ao trabalho após a maternidade constitui um momento crítico na trajetória 

profissional das mulheres, marcado frequentemente por desafios estruturais, simbólicos e 

emocionais. A presente dissertação tem como objetivo compreender de que forma essa 

transição influencia a progressão de carreira e as condições de equidade para as mulheres no 

contexto laboral. A investigação seguiu uma abordagem qualitativa e descritiva, baseada na 

análise de 20 entrevistas semiestruturadas a mulheres que regressaram ao trabalho nos últimos 

dez anos, após usufruírem de licença de maternidade. Apesar de algumas experiências positivas, 

os resultados revelaram que a maioria das participantes enfrentou estagnação ou retrocesso 

profissional, ausência de políticas de reintegração, estigmas associados à maternidade e 

desigualdades de género persistentes. A análise evidenciou ainda a importância do suporte 

organizacional, das redes de apoio e das estratégias individuais de adaptação. A investigação 

contribui para o aprofundamento teórico sobre identidade profissional e maternidade, e propõe 

recomendações práticas para a construção de ambientes laborais mais inclusivos, equitativos e 

sensíveis à parentalidade. 

 

Palavras-chave: Maternidade, Progressão de carreira, Reintegração profissional, Regresso ao 

trabalho, Suporte organizacional. 
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Abstract 
 

Returning to work after maternity leave represents a critical moment in women´s 

professional trajectories, often marked by structural, symbolic, and emotional challenges. This 

dissertation aims to understand how this transition influences career progression and conditions 

of equity for women in the workplace. The research follows a qualitative and descriptive 

approach, based on the analysis of 20 semi-structured interviews with women who returned to 

work in the past ten years, after taking maternity leave. Despite some positive experiences, the 

findings reveals that most participants faced professional stagnation or setbacks, a lack of 

reintegration policies, stigma associated with motherhood, and persistent gender inequalities. 

The analysis also highlights the importance of organizational support, social networks, and 

individual adaptation strategies. This study contributes to the theoretical understanding of 

professional identity and motherhood and offers practical recommendations for building more 

inclusive, equitable, and parent-sensitive work environments. 

 

Keywords: Career progression, Motherhood, Organizational Support, Professional 

reintegration, Return to work. 
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Introdução 
 

“Uma mulher, quando tem ambição profissional, volta ao trabalho após o parto.” (Ascensão, 

2025). 

Em pleno século XXI, a discriminação de género no mercado de trabalho persiste, sendo 

particularmente evidente no período pós-maternidade. Dados recentes, como apresentado no 

Jornal Expresso, são alarmantes: “Cinco grávidas foram despedidas por dia em 2024: número 

está a subir há três anos”. Ainda no mesmo artigo, por Carla Tavares, presidente da Comissão 

para Igualdade no Trabalho e no Emprego, “continuamos a ter conhecimento de diversas 

situações de trabalhadoras discriminadas, não só por serem mulheres, mas, sobretudo, por 

serem mães”. 

A análise de notícias como esta foi um dos principais impulsionadores do presente 

estudo, ao despertar um olhar mais atento sobre a realidade das mulheres trabalhadoras após a 

maternidade. Um exemplo particularmente pertinente é o conceito de “penalidade da 

maternidade”, definido como “the average amount by which a woman’s probability of being 

employed declines during the ten years after the birth of her first child.” (The Economist, 2024). 

Com base nessa constatação, a investigação apresentada adota uma abordagem 

abrangente, centrada na análise das experiências de mulheres que regressaram ao trabalho após 

a maternidade, ao longo da última década. Esta perspetiva permite não só identificar tendências 

e transformações ocorridas nesse período, mas também reconhecer padrões estruturais 

persistentes que moldam, de forma contínua, a trajetória profissional feminina. 

É fundamental reconhecer que a experiência do regresso ao trabalho não é 

exclusivamente negativa. Existem também relatos de reintegrações bem-sucedidas, ambientes 

de trabalho acolhedores e políticas organizacionais eficazes que apoiam as mães no seu 

percurso profissional. Assim, esta dissertação baseia-se na recolha de perceções das 

entrevistadas, sem assumir que as suas experiências representam uma realidade única e 

universal, mas sim um conjunto de perspetivas que refletem a diversidade das vivências no 

mercado de trabalho. 

A relevância deste tema é evidente no atual contexto de debate sobre igualdade de 

género e inclusão no mercado de trabalho. A nível social, compreender melhor as dinâmicas 

que moldam a experiência das mulheres após a maternidade é essencial para desenhar políticas 

mais justas e inclusivas, que evitem a perpetuação da desigualdade de género. Como apontado 

por Jerusalinsky (2009), o período pós maternidade envolve habitualmente uma tensão 



 

psicológica entre o investimento na maternidade e o compromisso profissional, uma situação 

que reflete pressões sociais que colocam a maternidade e a carreira em polos opostos. A nível 

organizacional, este estudo oferece às empresas a oportunidade de rever as suas políticas 

internas, criando ambientes acolhedores e equitativos para aproveitarem ao máximo o potencial 

dos seus talentos. No âmbito individual, esta análise visa fornecer recursos às mulheres para 

que possam gerir melhor o regresso ao trabalho. 

Apesar dos avanços na legislação e das medidas institucionais direcionadas para a 

promoção da igualdade de género, as mulheres continuam a enfrentar desafios significativos na 

reintegração profissional após a licença de maternidade. Muitas delas veem-se obrigadas a optar 

entre a dedicação à família e a progressão na carreira, enfrentando penalizações salariais, 

bloqueios no avanço hierárquico e até situações de despedimento. Este fenómeno traduz-se em 

impactos económicos para as mulheres, assim como em consequências psicológicas, sociais e 

organizacionais. 

É neste contexto que se insere a presente investigação, cujo objetivo geral é 

compreender as experiências das mulheres trabalhadoras no regresso ao trabalho após a 

maternidade, com foco nas implicações para as suas carreiras. Assim, o estudo estrutura-se com 

base em três objetivos específicos: (1) analisar o impacto da maternidade na progressão e 

desenvolvimento da carreira das mulheres trabalhadoras; (2) compreender os processos de 

reintegração profissional e o suporte organizacional oferecido às mães trabalhadoras; e (3) 

explorar as perceções e atitudes no ambiente de trabalho e as práticas organizacionais em 

relação às mães trabalhadoras. 

Tendo em conta a importância da temática, o presente estudo conta ainda com a primeira 

etapa do procedimento científico, que funciona como fio condutor de uma investigação 

científica: a pergunta de partida. Esta etapa permite imaginar novas ideias e não apenas ideias 

pré-concebidas, sendo que a pergunta de partida pode ser reformulada se o investigador assim 

o entender, e, nesse caso, deve ser adaptada ao desenvolvimento da sua reflexão e às 

características principais da sua problematização (Quivy & Campenhoudt, 1995, p.86). Deste 

modo, a pergunta de partida proposta para a compreensão do tema em estudo é: “De que forma 

o regresso ao trabalho após a maternidade influencia a progressão de carreira e as condições de 

equidade para as mulheres?” – que visa explorar como a interrupção temporária para cuidar da 

família pode afetar de maneira duradoura a trajetória profissional das mulheres. Deste modo, a 

presente dissertação procura não só contribuir para o aprofundamento do conhecimento sobre 
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esta problemática, mas também oferecer insights práticos que possam ser aplicados tanto no 

desenvolvimento de políticas públicas como na revisão de estratégias organizacionais. 

A investigação desenvolve-se ao longo de cinco capítulos, iniciando-se com a 

contextualização do tema e dos objetivos do estudo. Segue-se uma revisão da literatura que 

enquadra teoricamente a problemática, abordando conceitos como identidade profissional, 

conciliação trabalho-família e políticas de apoio à parentalidade. A metodologia adotada é 

apresentada no terceiro capítulo, com destaque para a abordagem qualitativa e os critérios de 

seleção da amostra. No quarto capítulo são analisadas as narrativas das participantes, 

organizadas em torno dos objetivos previamente definidos. Por fim, o quinto capítulo reúne as 

principais conclusões, implicações teóricas e práticas, limitações do estudo e propostas para 

investigação futura.  
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CAPÍTULO 1 

Revisão da Literatura 

 

A reintegração das mulheres no mercado de trabalho após a maternidade envolve uma 

série de dinâmicas que afetam diretamente as suas trajetórias de carreira. Este processo é 

mediado por fatores complexos, como a construção de sentido e as negociações identitárias 

entre as esferas da vida profissional e pessoal, frequentemente marcadas por uma disjunção 

entre a identidade profissional e materna. Esta revisão da literatura explora diversas áreas 

centrais: a reintegração profissional; o equilíbrio entre trabalho e vida pessoal; a mobilidade 

internacional; e o impacto na progressão de carreira, destacando a influência da saúde mental, 

das políticas de suporte e da construção de sentido na experiência das mães ao regressarem ao 

trabalho. 

 

1.1. Trajetórias de Carreira Feminina e Maternidade 

Historicamente, as trajetórias de carreira das mulheres, especialmente no contexto do 

regresso ao trabalho após a maternidade, revelam uma complexidade que vai além dos modelos 

tradicionais. Enquanto os homens tendem a seguir trajetórias lineares, as mulheres enfrentam 

interrupções significativas, muitas vezes relacionadas à maternidade. Estudos como o de Costa 

(2015) indicam que esses afastamentos são várias vezes utilizados como justificativa para a 

exclusão das mulheres da plena participação na vida profissional e social. A atribuição quase 

exclusiva da maternidade às mulheres transforma esta realidade num fator que agrava 

desigualdades salariais e outras formas de discriminação. Freeney et al. (2024) aprofundam esta 

discussão ao mostrar que o regresso ao trabalho não é apenas uma questão prática, mas também 

um processo identitário. As autoras destacam que, antes de reintegrarem formalmente o 

mercado de trabalho, muitas mulheres passam por uma fase de distanciamento da identidade de 

“apenas mãe” e de reativação da identidade profissional, geralmente adormecida durante o 

período de afastamento. Essa perspetiva é reforçada por Bian e Wang (2019) e por LoveJoy e 

Stone (2012), que identificam as responsabilidades familiares, em particular os cuidados 

infantis e a gestão de lar, como elementos centrais que explicam as pausas nas carreiras 

femininas. Weisshaar (2018) sublinha igualmente que o equilíbrio entre as exigências 

familiares e profissionais é determinante nas decisões de carreira das mulheres. Blair-Joy 

(2005), por sua vez, ressalta que a conciliação entre trabalho e maternidade é um obstáculo 
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importante, levando a escolhas complexas que perpetuam disparidades de género. Jerusalinsky 

(2009) acrescenta uma perspetiva psicológica ao salientar que o período pós-maternidade é 

marcado por uma tensão constante entre investir no papel de mãe e assumir o compromisso 

profissional, criando a perceção de que privilegiar um desses papéis implica inevitavelmente 

abdicar do outro. Esta angústia, muitas vezes manifestada pela dificuldade em retornar 

imediatamente ao trabalho ou pela sensação de alienação do espaço profissional, reflete as 

pressões sociais e culturais que colocam a maternidade e a carreira como polos opostos. Assim, 

as fases de carreira das mulheres tornam-se mais fragmentadas, desafiando as expectativas 

tradicionais de progresso contínuo e exigindo renegociação constante entre as esferas 

profissional e familiar. 

 

1.2. Desafios Identitários e Estereótipos de Género 

 

A literatura tem vindo a destacar que eventos significativos da vida, como a primeira 

gravidez, podem desencadear mudanças identitárias entre os domínios pessoal e profissional. 

Durante estes períodos de transição, as mulheres reconstroem as suas narrativas de identidade 

de forma a integrar as novas responsabilidades e papéis que a maternidade lhes impõe. Segundo 

Cross et al. (2024), este processo envolve uma renegociação contínua entre os valores pessoais 

e profissionais, influenciada por fatores internos e externos, como o apoio social, as 

expectativas culturais e as exigências laborais. 

As mulheres que regressam ao trabalho após a maternidade enfrentam preconceitos 

persistentes que assumem o sucesso profissional como incompatível com a maternidade, 

criando um ambiente hostil que dificulta o progresso na carreira. Eagly e Karau (2002), através 

da Teoria Congruência do Papel, explicam que tais dificuldades decorrem de uma 

incongruência detetada entre os papéis sociais tradicionalmente atribuídos às mulheres e as 

expectativas associadas ao desempenho profissional, o que perpetua o preconceito de género e 

impede a ascensão e posições de liderança (Triana et al., 2023; Carvalho, 2021). 

Complementarmente, a Teoria da Identidade Social (Tajfel & Turner, 1979) sugere que 

os indivíduos constroem a sua identidade com base na pertença a grupos sociais, influenciando 

as suas perceções, atitudes e comportamentos, bem como as dos outros. Esta abordagem permite 

compreender como a pertença ao grupo “mães trabalhadoras” pode ser associada a estereótipos 

negativos que afetam o reconhecimento e valorização pessoal. Como salientam Hennekam et 
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al. (2018), a maternidade introduz uma camada adicional à identidade profissional, dando 

frequentemente origem a tensões e transições identitárias. 

Essas tensões são amplificadas por estigmas de género profundamente enraizados. 

Estudos como os de Cuddy et al. (2004) e Williams e Segal (2003) demonstram que as mulheres 

com filhos tendem a ser avaliadas de forma menos favorável em termos de competência e 

compromisso profissional. De igual modo, pesquisas sobre subtipos femininos, com base no 

estatuto parental e profissional, revelam que mães trabalhadoras são vistas regularmente como 

menos dedicadas à família quando comparadas com mães não ativas no mercado de trabalho 

(Etaugh & Nekolny, 1990). Este julgamento é particularmente severo no caso de mulheres que 

não usufruem de licença de maternidade, sendo percecionadas como menos comprometidas 

com os filhos (Bridges & Etaugh, 1995). 

Por outro lado, muitas mulheres reconfiguram ativamente as suas narrativas identitárias 

para legitimar decisões que priorizam a família em detrimento da carreira (Sumpter et al., 2024). 

Kanji e Cahusac (2015) demonstram que mulheres que optam por sair do mercado de trabalho 

recorrem frequentemente a mecanismos de construção de sentido para alinhar as suas decisões 

com os ideais tradicionais da maternidade. 

A maternidade pode ainda afetar significativamente as oportunidades de mobilidade 

internacional. Nunes e Casaca (2015) sublinham que as responsabilidades familiares, 

especialmente quando envolvem filhos pequenos, influenciam negativamente as decisões de 

deslocação para o estrangeiro. Mulheres com filhos ou em uniões de facto são geralmente 

menos consideradas para cargos internacionais. 

 

1.3. Conciliação entre Trabalho e Vida Pessoal 

 

Diante este cenário, é urgente a necessidade de implementar medidas que promovam a 

igualdade de género tanto nas organizações quanto no contexto social mais amplo. 

Considerando a análise do Índice de Bem-Estar, Januário et al. (2023) reforçam essa 

necessidade ao demonstrar que, embora 50% das mulheres e 40% dos homens considerem ideal 

que as mães trabalhem a tempo parcial fora de casa, a realidade no mercado de trabalho 

português reflete uma discrepância significativa. Menos de 10% das trabalhadoras em Portugal 

têm contratos a tempo parcial, o que acentua a dualidade das dimensões de desigualdade que 

influenciam a fecundidade. Lopes (2009) ressalta que, embora haja um desejo claro de redução 

do horário de trabalho entre pais e mães trabalhadores, especialmente para facilitar a conciliação 

entre vida profissional e pessoal, a rigidez da organização do trabalho em Portugal e a cultura 
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de longas horas de trabalho impõem barreiras substanciais à implementação dessas mudanças. 

Além disso, os argumentos apresentados por diversas mães entrevistadas neste contexto 

específico, sublinham a duração insuficiente da licença de maternidade, enfatizando que 

crianças de 4 ou 5 meses de idade são ainda muito pequenas para se separarem dos pais, 

especialmente quando a solução para o seu acolhimento é exterior à família. As preocupações 

com o desenvolvimento, a necessidade de cuidados e afeto, e a vulnerabilidade a doenças e 

infeções, ampliadas em ambientes de acolhimento coletivo, são várias vezes mencionadas. A 

noção de precocidade do afastamento e a ansiedade associada são particularmente marcantes 

quando as crianças são entregues aos cuidados de creches ou infantários. A discrepância entre 

a carga horária desejada e a carga horária efetiva, o que Hobson e Fahlén (2009) chamam de 

“capability hours”, destaca a falta de condições para que as trabalhadoras possam transformar 

os recursos institucionais disponíveis em verdadeiras oportunidades de ação e liberdade para 

conciliar trabalho e família. 

Neste panorama, a reativação da identidade profissional e a transição de volta ao 

mercado de trabalho após uma pausa decorrente da maternidade surgem como temas centrais 

na análise das carreiras femininas. Modelos teóricos como o de carreira caleidoscópio (KCM), 

desenvolvido por Mainiero e Sullivan (2006), oferecem uma perspetiva relevante para 

compreender como as mulheres podem adaptar diferentes aspetos das suas vidas para lidar com 

essas transições de forma eficaz. O KCM compara as mudanças de carreira com as 

transformações de um caleidoscópio, onde os indivíduos reajustam variados aspetos das suas 

vidas para reorganizar prioridades e papéis (Sullivan & Baruch, 2009). O regresso ao trabalho 

após a maternidade pode ser analisado através da visão do KCM, pois as mães renegociam os 

seus papéis e reavaliam os seus objetivos profissionais à luz das novas responsabilidades 

familiares. 

A integração trabalho-vida pessoal sugere uma abordagem holística e integrada, visando 

promover um equilíbrio mais eficaz entre estas duas esferas. Devem ser implementadas 

estratégias de mudança para ajudar os indivíduos a estabelecer, enriquecer, manter ou eliminar 

resposta às exigências profissionais, familiares e comunitárias (Morris & Madsen, 2007; 

Landgon, 1999). Autores como Silva (2015) e Carvalho (2012) apresentam diferentes 

abordagens, incluindo a compensação e o spillover, em que os comportamentos e atitudes num 

domínio influenciam o outro. 
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1.4. Políticas de Suporte à Parentalidade  

 

A parentalidade é amplamente reconhecida na literatura como um dos temas de maior 

importância na sociedade contemporânea, devido às suas implicações significativas tanto para 

a saúde e bem-estar dos pais quanto para o desenvolvimento saudável das crianças. Este período 

é descrito como uma mudança irreversível e desafiadora para ambos os progenitores e filhos, 

podendo adicionar uma nova camada de complexidade às dinâmicas familiares (Martins, 2013). 

Reforçando esta ideia, Brazelton (2007) e Mercer et al. (1993) afirmam que tornar-se pai ou 

mãe não é apenas uma decisão pessoal, mas um compromisso significativo que pode ter 

implicações duradouras na saúde familiar e no desenvolvimento das crianças. 

Em Portugal, tem-se observado um esforço contínuo e significativo no fortalecimento 

das políticas de conciliação entre vida profissional e familiar, com legislações que incentivam 

a partilha equilibrada das responsabilidades parentais, tanto por parte do governo quanto pelas 

organizações. Atualmente, o Decreto-Lei n.º 53/2023 prevê que a licença parental inicial possa 

ser partilhada pelos pais trabalhadores, permitindo entre 120 a 150 dias consecutivos de 

afastamento após o nascimento da criança. Esta legislação promove uma distribuição 

equilibrada do tempo de licença entre ambos os pais, incentivando um envolvimento mais ativo 

na educação e nos cuidados do filho desde os primeiros meses de vida (Diário da República 

Eletrónico, 2023). Além das licenças parentais, o sistema de Segurança Social em Portugal 

disponibiliza uma ampla gama de subsídios destinados a apoiar as famílias. Entre eles, 

destacam-se o abono de família pré-natal, o subsídio parental, o subsídio social parental, o 

subsídio parental alargado, o subsídio por risco clínico durante a gravidez e o subsídio para 

assistência a filhos com deficiência ou doença crónica. Estes benefícios não só fornecem um 

apoio financeiro essencial durante os períodos de afastamento do trabalho, como permitem que 

os pais lidem com circunstâncias específicas relacionadas à saúde da mãe ou da criança durante 

a gravidez. Contudo, a implementação dessas medidas nem sempre é eficaz. Muitos 

trabalhadores desconhecem os seus direitos, ou enfrentam barreiras burocráticas que dificultam 

o acesso a estes subsídios. 

Além do governo, as empresas também desempenham uma função vital na promoção 

de medidas pró-familiares, habitualmente denominadas “family-friendly benefits”, que são 

políticas criadas para acomodar as necessidades familiares dos trabalhadores (Allen, 2001; 

Lobel & Kossek, 1996). Estas medidas têm vindo a ganhar destaque nas estratégias de capital 

humano das organizações, especialmente num contexto onde a diversidade e a inclusão 
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assumem um papel central. De acordo com a REBA (2022), os benefícios ligados a este 

conceito incluem apoio à parentalidade, como aconselhamento em planeamento familiar, 

reembolsos relacionados com fertilidade e adoção, apoio à saúde mental, acesso a cuidados 

especializados, licenças alargadas para prestação de cuidados a familiares, licenças parentais, 

entre outros. 

Flaquer (2000) define essas medidas como um conjunto de iniciativas destinadas a 

fornecer recursos para pessoas com responsabilidades familiares, permitindo-lhes desempenhar 

as suas tarefas e atividades com as melhores condições possíveis, sem penalização económica, 

social ou profissional (Guerreiro et al., 2006). Estas políticas não só proporcionam uma 

distribuição equilibrada de licenças entre homens e mulheres, como também incentivam o papel 

do pai na educação das crianças, promovendo uma participação mais equitativa nas 

responsabilidades familiares (Guerreiro & Pereira, 2006). Além disso, de acordo com 

Ramchandani et al. (2013), a importância da participação paterna precoce vai além da equidade 

nas responsabilidades, existindo estudos que mostram que o afastamento dos pais em relação 

aos seus bebés pode refletir disfunções familiares mais amplas ou condições como depressão 

paterna ou traços antissociais, os quais estão associadas a níveis mais elevados de distúrbios 

comportamentais nas crianças.~ 

 

1.5. Saúde e Bem-estar no regresso ao trabalho  

 

Estudos indicam que políticas eficazes melhoram a satisfação e lealdade dos 

empregados, tal como contribuem para a redução da rotatividade e para a atração de talentos 

(Teixeira & Nascimento, 2011). No entanto, a eficácia destas políticas vai além da simples 

disponibilização de benefícios. 

É importante considerar o impacto dessas intervenções na saúde e bem-estar das 

mulheres durante o regresso ao trabalho após a maternidade. Este período de transição é 

frequentemente marcado por desafios significativos que afetam tanto o bem-estar geral no 

ambiente profissional quanto a saúde física e mental das mulheres. Spiteri e Xuereb (2012) 

oferecem uma perspetiva aprofundada sobre os desafios que as mulheres enfrentam durante 

essa fase de vida. Segundo as autoras, a pressão de atender simultaneamente às expectativas 

profissionais e às novas responsabilidades da maternidade pode gerar níveis elevados de stress, 

fadiga e até depressão, especialmente quando as condições de trabalho não são suficientemente 
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flexíveis. Ussher et al. (2000) acrescentam que as expectativas culturais que glorificam a 

“mulher multitarefas”, capaz de equilibrar trabalho, cuidados infantis e responsabilidades 

domésticas, aumentam a pressão sobre as mães trabalhadoras. Esta idealização de “modelo 

feminino” perpetua uma tensão adicional, que afeta negativamente a saúde física e emocional 

das mulheres, muitas vezes sobrecarregando-as e criando a perceção de que são incapazes de 

corresponder a todas as exigências. À medida que o retorno ao trabalho se torna uma fase de 

vulnerabilidade significativa, o suporte organizacional emerge como um fator crucial para 

mitigar os impactos negativos. 

No contexto da maternidade, o modelo de coping proposto por Lazarus e Folkman 

(1984), conforme explorado por Dias e Pais-Ribeiro (2019), oferece uma estrutura teórica 

relevante para compreender como os indivíduos lidam com situações de stress, utilizando 

estratégias adaptativas que impactam diretamente a sua saúde física e mental. O conceito de 

coping refere- se às estratégias cognitivas e comportamentais que as pessoas utilizam para 

enfrentar e gerir circunstâncias adversas ao longo da vida, como o stress no ambiente de 

trabalho ou desafios pessoais. 

 

1.6. Suporte Social  

 

Dando continuidade à análise sobre a transição das mulheres de volta ao trabalho após 

a maternidade, é fundamental considerar o suporte social como um dos pilares dessa 

reintegração. A literatura evidencia que o regresso ao trabalho, conforme planeado durante a 

gravidez, está fortemente associado a uma combinação de fatores, tais como o planeamento 

prévio, o apoio no ambiente de trabalho e a correspondência entre as intenções formadas na 

fase gestacional e o comportamento observado nos pós licença (Houston & Marks, 2003). Neste 

sentido, o planeamento durante a gravidez surge como um facilitador essencial, especialmente 

quando combinado com políticas organizacionais que oferecem suporte prático, como a 

disponibilização de creches, horários flexíveis e outros recursos que respondam às necessidades 

específicas das mães. Contudo, o sucesso desta transição não depende apenas do contexto 

laboral. 

  O apoio recebido no ambiente doméstico, particularmente de amigos e familiares, 

revela-se igualmente necessário para um regresso ao trabalho mais tranquilo, proporcionando 

uma base sólida de segurança emocional e suporte prático (Houston & Marks, 2000). Este 
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suporte pode manifestar-se de várias formas, como familiares que se disponibilizam para cuidar 

das crianças durante o horário laboral, ir buscá-las à escola ou participar nas atividades 

extracurriculares, e até ajudar na gestão de tarefas domésticas. Segundo Relvas (2004), o apoio 

recebido por parte de indivíduos que pertencem ao núcleo pessoal dos pais, como cuidadores e 

outros entes próximos, é essencial para a manutenção da saúde mental e para a redução do stress 

associado às novas responsabilidades parentais. 

 

  



13 

CAPÍTULO 2 

Metodologia 
 

O presente estudo tem como objetivo compreender as experiências subjetivas das 

mulheres trabalhadoras no regresso ao trabalho após a maternidade, com foco nas implicações 

para as suas carreiras. Relativamente à estratégia de investigação, a dissertação segue uma 

investigação (qualitativa e descritiva), sendo que “esta área de investigação implica estudar, 

compreender e explicar a situação actual do objecto de investigação. (...) Os dados de 

investigação descritiva são normalmente recolhidos mediante a administração de um 

questionário, a realização de entrevistas ou recorrendo à observação da situação real” (Carmo 

& Ferreira, 1998, p.213). Trata-se de um estudo qualitativo, na medida em que o projeto é 

baseado em documentos de outros autores e em entrevistas semiestruturadas realizadas à 

distância, através de videoconferência por via zoom. O método descritivo e qualitativo foi 

escolhido por ser o mais adequado à natureza exploratória deste estudo, que visa compreender 

em profundidade as experiências subjetivas de mulheres que retornam ao mercado de trabalho 

após a maternidade. Este tipo de abordagem permite captar especificidades das vivências 

individuais, algo que seria difícil de alcançar através de métodos quantitativos ou puramente 

estatísticos. 

A abordagem metodológica utilizada para o recrutamento das participantes do estudo 

foi a técnica de amostragem em bola-de-neve, sendo que a mesma “implica que a partir de 

elementos conhecidos se identifiquem outros elementos da mesma população. Os primeiros 

indicam os seguintes e assim sucessivamente. A amostra cresce como uma bola de neve (Carmo 

& Ferreira, 1998, pp. 198-199). O processo de recrutamento iniciou-se com a divulgação do 

estudo nas redes sociais pessoais da investigadora, nomeadamente no Facebook, LinkedIn e 

Instagram, onde foram partilhadas informações sobre o objetivo da investigação e solicitada a 

colaboração de mães trabalhadoras dispostas a participar em entrevistas. Este método revelou- 

se particularmente eficaz para alcançar mães trabalhadoras familiarizadas com redes sociais, 

círculos de amizade ou comunidades de apoio comuns. A estratégia foi complementada com 

indicações de participantes que pertenciam a grupos de apoio à maternidade, assim como 

contactos adicionais de amigos e familiares. Este método garantiu uma amostra ampla, 

humanizada e fundamentada em relações de confiança, assegurando a técnica de recolha de 

dados de forma ética e consistente. 
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2.1. Amostra e Saturação  

 

Tendo em conta o estudo desenvolvido, é possível afirmar que o mesmo engloba 

somente um tipo de população, que é a base de todo o projeto de investigação: mulheres que 

tiveram filhos nos últimos 10 anos, passaram pela licença de maternidade e regressaram ao 

trabalho. Neste caso, o principal objetivo passou por selecionar pessoas tendo em consideração 

critérios intencionais, isto é, indivíduos com características específicas. Para além disto, foram 

selecionados quantos aqueles que permitiram atingir o ponto de saturação. Quando foi 

considerado que a seleção se estava a tornar repetitiva e redundante e que já tinha sido atingida 

informação suficiente para a execução do estudo, o recrutamento da amostra terminou. Neste 

sentido, sabe-se que “a saturação é menos um critério de constituição da amostra do que um 

critério de avaliação metodológico desta. Cumpre duas funções essenciais: do ponto de vista 

operacional, indica em que momento o investigador deve parar a recolha de dados, evitando-

lhe o desperdício inútil de provas, de tempo e de dinheiro; do ponto de vista metodológico, 

permite generalizar os resultados ao universo de trabalho (população) a que o grupo analisado 

pertence (generalização empírico-analítica)” (Pires, 1997, p.157, citado em Guerra, 2014, p.42). 

 

2.2.   Técnica de Recolha de Dados  

 

É importante perceber que “os dados dependem dos instrumentos de recolha. Esta 

asserção vale para todas as técnicas, mas assenta sobremaneira ao inquérito. Uma ínfima 

mudança na formulação de uma pergunta pode acarretar uma disparidade deveras significativa 

nos resultados” (Gonçalves, 2004, p.80), o que demonstra que independentemente dos dados 

recolhidos, estes podem resultar em interpretações distintas. 

Para conduzir as entrevistas, foi elaborado um guião estruturado (Anexo 1) com 

aproximadamente 40 questões, formuladas com base nos objetivos do estudo. O mesmo inicia- 

se com uma breve introdução, na qual me apresento e contextualizo a investigação, explicando 

que este estudo se insere no âmbito da minha dissertação de mestrado. 

O guião organiza-se em três partes principais. A primeira corresponde a um bloco 

introdutório, que inclui questões sociodemográficas e algumas perguntas iniciais para 

contextualizar as participantes e facilitar a transição para o tema central da entrevista. A 
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segunda parte constitui o bloco principal e centra-se na experiência e nas perceções das 

mulheres em relação a diversas dimensões do regresso ao trabalho após a maternidade. A 

terceira parte corresponde ao bloco final, no qual se propõe uma reflexão global sobre o tema e 

uma projeção quanto ao futuro da carreira das participantes nos próximos cinco anos. O guião 

foi concebido de forma a garantir que todas as entrevistas seguissem uma estrutura lógica e 

coerente, permitindo simultaneamente flexibilidade para aprofundar determinados aspetos 

consoante as experiências individuais das entrevistadas. 

 

2.3.   Questões Éticas  

 

A recolha de dados, seja por observação direta ou indireta, exige uma natureza ética 

bastante rigorosa. Como afirma Almeida (2013), “o simples facto de que muita da investigação 

em ciências sociais envolver como sujeitos seres humanos implica que deva estar sujeita a 

sólidos princípios éticos e a regras deontológicas estritas, principalmente para a protecção dos 

indivíduos, grupos e colectividades objecto de investigação, mas também para a dos 

investigadores e das instituições que os enquadram”. 

A anonimização refere-se ao conjunto de técnicas utilizadas para converter dados 

pessoais em dados anónimos, como a supressão de atributos, a codificação, a generalização ou 

a introdução de ruído. É importante considerar que os indivíduos podem mudar de opinião em 

relação à anonimização dos seus dados. Por isso, cabe ao investigador agir com bom senso e 

responsabilidade, assegurando a proteção contínua dos dados pessoais das pessoas envolvidas 

no estudo. Em conformidade com este princípio, no presente estudo foram adotadas medidas 

adicionais para proteger a identidade das entrevistadas e das instituições mencionadas. Para as 

participantes, foi utilizado o recurso a pseudónimos que preservam a letra inicial do nome real, 

garantindo assim confidencialidade e consistência na apresentação dos dados. No caso das 

empresas mencionadas durante as entrevistas, estas foram identificadas com designações 

genéricas, como “Empresa A”, “Empresa B” e assim sucessivamente, seguindo o mesmo 

critério alfabético com base na inicial do nome real da empresa. Estas práticas não só protegem 

os dados pessoais das participantes e das organizações envolvidas, mas também garantem o 

cumprimento dos princípios éticos fundamentais, promovendo transparência e confiança no 

tratamento dos dados recolhidos. Além disso, foi necessário obter o consentimento informado 
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das participantes para realizar as entrevistas com recurso a gravação áudio, para posterior 

análise dos dados.  

 

2.4.    Preparação e Execução da análise de dados  

 

Antes de iniciar a análise propriamente dita, foi necessário realizar um trabalho prévio 

de organização, seleção e tratamento do corpus. Para isso, foram utilizadas técnicas 

direcionadas à exploração de dados de natureza qualitativa, essenciais para a elaboração do 

projeto de investigação. 

Após a realização das entrevistas, estas foram transcritas, ou seja, convertidas de 

formato áudio para suporte textual. O processo seguiu uma abordagem de transcrição seletiva, 

realizada com o auxílio de um software de suporte, o Whisper AI, permitindo a seleção das 

partes mais relevantes para os objetivos do estudo. Esta abordagem, conforme descrito por 

Azevedo et al. (2017, p.161), “privilegia o discurso verbal e centra-se na omissão dos elementos 

idiossincráticos do discurso, tais como gaguez, pausas, vocalizações involuntárias e linguagem 

não-verbal, apresentando-se, por isso, como uma transcrição mais polida e seletiva”. Concluída 

a transcrição, foi desenvolvida uma análise de conteúdo baseada numa abordagem qualitativa 

temática e formal. Esta etapa foi assistida por computador, recorrendo ao software QDA Miner 

Lite, ferramenta que não só aumentou a precisão na análise, mas também trouxe agilidade ao 

processo. A adoção destas ferramentas e técnicas conferiu maior eficiência ao tratamento dos 

dados e agregou valor ao projeto de investigação no seu todo. 

Para o desenvolvimento do sistema de codificação, foi seguida a metodologia proposta 

por Gioia (Magnani & Gioia, 2023), articulada a um procedimento de análise temática indutiva, 

conforme Braun and Clarke (2006, 2019). O sistema de códigos foi estruturado numa matriz 

analítica que contempla códigos de primeira ordem (baseados nos relatos dos informantes), 

temas de segunda ordem (de natureza interpretativa) e dimensões agregadas (Magnani & Gioia, 

2023). 

Ao longo do processo da codificação, dúvidas conceituais e decisões sobre os códigos 

foram discutidas entre mim, autora principal do estudo, e a orientadora, o que favoreceu a 

procura de acordo entre observadores e fortaleceu a consistência do sistema (Anexo 2). Essa 
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prática dialoga com a noção de confiabilidade intersubjetiva, já que diferentes perspetivas 

foram confrontadas até atingir consensos interpretativos. 

 

 

2.5. Caracterização Sociodemográfica das participantes 

 

  A apresentação de resultados pressupõe a análise do conteúdo de 20 entrevistas 

semiestruturadas realizadas a mulheres que regressaram ao trabalho após a experiência da 

maternidade, nos últimos 10 anos. As participantes têm idades compreendidas entre os 24 e os 

49 anos e possuem diferentes níveis de escolaridade: sete são mestres; oito possuem 

licenciatura; e as cinco restantes completaram o ensino secundário (12º ano). As profissões 

exercidas pelas entrevistadas durante o período de licença de maternidade nem sempre 

coincidem com as ocupações atuais, refletindo a diversidade de trajetórias profissionais. 

Durante a licença, as ocupações eram as seguintes: Área de Marketing (3 entrevistadas); auxiliar 

de lar; coordenadora de Formação e Desenvolvimento em Recursos Humanos (2 entrevistadas); 

área comercial (3 entrevistadas); intermediária de crédito; empregada de balcão; gestora; 

professora (2 entrevistadas); engenheira do ambiente; coordenadora pedagógica de um centro 

de estudos; gerente de loja de roupa; técnica de qualidade; terapeuta da fala e técnica de 

intervenção precoce; e técnica de segurança. Após o retorno ao trabalho, sete mulheres 

mudaram de emprego. O tempo de atuação na profissão atual, considerando todas as 

participantes, varia entre dois meses e 15 anos. O número de filhos das entrevistadas varia entre 

um e dois: quinze mães possuem um filho, enquanto cinco têm dois filhos. A idade dos filhos 

das entrevistadas varia entre 7 meses e 10 anos. Para evitar ambiguidades nas respostas, no caso 

de entrevistadas com dois filhos, solicitou-se que falassem apenas sobre uma das experiências 

relacionadas à maternidade. A escolha ficou a critério da participante, sendo geralmente 

escolhida a experiência mais marcante ou a mais recente. O tempo de licença de maternidade 

entre as entrevistadas variou entre quatro e 11 meses (Anexo 3). Algumas licenças foram 

prorrogadas ou ajustadas, seja por meio do uso de períodos de férias, do mês de licença parental 

do pai, ou por alterações decorrentes do contexto da pandemia COVID-19
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CAPÍTULO 3 

Análise de Dados  

 

A presente secção apresenta a análise das narrativas das 20 mulheres participantes nesta 

investigação, todas elas profissionais que regressaram ao trabalho após a experiência da 

maternidade. A mesma está organizada em torno dos três principais objetivos definidos para 

este estudo. Primeiramente, é abordado o Impacto da Maternidade na Progressão de Carreira, 

explorando dimensões como os obstáculos à progressão, a reconfiguração da identidade e do 

percurso profissional, e as estratégias adotadas para o desenvolvimento de carreira. De seguida, 

analisa-se a temática da Reintegração Profissional e do Suporte Organizacional oferecido às 

mães trabalhadoras, englobando aspetos como as condições laborais e organizacionais, a 

avaliação e desenvolvimento profissional, bem como a gestão pessoal e a adaptação ao regresso 

ao trabalho. Por fim, são apresentados os resultados relativos às Relações Interpessoais e 

Práticas Organizacionais, que abrangem as atitudes dos colegas e superiores hierárquicos, 

estigmas, preconceitos e desigualdades de género no contexto laboral (Anexo 4). 

 

3.1. Impacto da Maternidade na Progressão de Carreira  

 

É comum que as mulheres desenvolvam um forte sentido de identidade em torno da sua 

trajetória profissional, sendo a carreira um elemento central de realização e estabilidade pessoal. 

No entanto, o momento da maternidade representa habitualmente uma inflexão significativa 

nesse percurso, podendo originar desafios e transformações consideráveis na progressão 

profissional.  

Esta análise organiza-se em torno de três dimensões principais: os obstáculos à 

progressão de carreira; a reconfiguração da identidade e do percurso profissional; e as 

estratégias de desenvolvimento de carreira adotadas pelas participantes após a maternidade. 

3.1.1. Obstáculos à progressão de carreira 

 

As narrativas recolhidas evidenciam que o regresso ao trabalho após a licença de 

maternidade é frequentemente marcado por alterações significativas no percurso profissional, 

nem sempre alinhadas com os interesses ou o desempenho das próprias trabalhadoras. Em 



 

muitos casos, esta transição é acompanhada por perda de funções, ausência de oportunidades 

de promoção ou reconfigurações laborais que penalizam, direta ou indiretamente, o estatuto 

profissional anteriormente conquistado. Cristina ilustra claramente esta realidade ao relatar:  

Ainda que algumas participantes relativizem o impacto da maternidade nos seus 

percursos, atribuindo a estagnação a fatores como a natureza fixa das funções desempenhadas 

ou à estrutura da entidade patronal, a maioria reconhece que a vivência da maternidade alterou 

significativamente a perceção que a entidade empregadora tem da sua capacidade de 

investimento profissional. Muitas relataram sentir-se “encostadas”, preteridas em processos de 

valorização interna ou remetidas a funções de menor prestígio e autonomia, geralmente sob o 

argumento da “compatibilidade” com o seu novo papel de mães. Como ilustra Estela, que, ao 

regressar da licença de maternidade, ouviu: 

A regressão de cargos, a suspensão de responsabilidades e a atribuição de funções 

alheias ao percurso anterior configuram uma forma de penalização silenciosa, mas 

estruturalmente eficaz, que condiciona o exercício da identidade profissional após a 

maternidade. Priscila exemplifica esta desqualificação simbólica ao relatar: 

A experiência da maternidade também molda decisões estratégicas de carreira, 

conforme expressado por Heloísa, que se sente num impasse: 

Algumas participantes referem situações em que, após anos de dedicação intensiva, 

viram o seu esforço desconsiderado ou mesmo ignorado. Tatiana expressa este desagrado: 

Algumas mulheres chegaram a aceitar funções aquém das suas qualificações ou foram 

afastadas de oportunidades de desenvolvimento sem qualquer explicação clara, sentindo que a 

maternidade passou a condicionar o modo como eram percecionadas profissionalmente. Esta 

mudança na relação com o trabalho e com a organização, habitualmente abrupta e unilateral, 

“…ao sexto mês recebo uma carta quando entrei de baixa, recebo uma carta a dizer que iria deixar de ser 

subgerente. Quando retornei ao trabalho voltei como uma colaboradora normal. (…) Desde aí senti que a minha 

carreira retrocedeu bastante, quase mil por cento.” [Cristina] 

 

“Mais tarde eu soube que havia a função de gestor (…) e ele “Ainda não é o teu momento, tu ainda estás na tua 

fase de aproveitar a tua bebé.” [Estela] 

 
“Em março apresentam-me um novo perfil de funções de gestora de projetos, sem projetos.” [Priscila] 

 

“…agora quero novamente ser mãe e estou assim um bocadinho num impasse por causa disso, porque sei que mais 

uma vez me vai atrasar (…) eu sinto que tem mesmo muito impacto. Atrasa significativamente a evolução de 

carreira, sim.” [Heloísa] 

 

“Foi mesmo. Foi de uma desilusão mesmo muito, muito grande. (…) eu sou daquelas que veste a camisola mesmo 

e dou tudo… Pronto, empenho-me. E depois senti mesmo “O quê? Depois de sete anos? Sete anos a dar tanto para 

agora acabar desta forma?”. Fiquei magoada, fiquei.” [Tatiana] 
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gera desencanto, frustração e, em muitos casos, uma perda de confiança nas possibilidades 

futuras de crescimento. 

3.1.2.  Reconfiguração da identidade e do percurso profissional  

 

A reconfiguração da identidade e do percurso profissional após a maternidade é um 

processo multifacetado e, muitas vezes, doloroso. As mulheres que participaram no estudo 

apontaram que o regresso ao trabalho após a licença de maternidade trouxe consigo mudanças 

significativas, nem sempre desejadas ou alinhadas com os objetivos profissionais que tinham 

anteriormente. Devido a este cenário, é importante destacar duas dimensões principais: a 

adaptação do percurso e a redefinição dos objetivos profissionais; bem como a ambição 

profissional.  

Para várias participantes, a maternidade representou um ponto de viragem que exigiu 

uma reorganização completa da trajetória profissional. Esta reorganização, embora por vezes 

forçada por circunstâncias adversas — como a ausência de medidas de conciliação ou a 

necessidade de abandonar empregos anteriores —, também foi, em muitos casos, acompanhada 

por uma postura proativa de reinvenção: 

Algumas entrevistadas optaram por abandonar funções que anteriormente 

desempenhavam, seja por incompatibilidade com as novas exigências familiares, seja por 

percecionarem um bloqueio no seu desenvolvimento. Mafalda constitui um exemplo pertinente 

que corrobora esta afirmação: 

Outras procuraram formação adicional, redirecionamento de área ou novos contextos 

organizacionais onde pudessem reconstruir uma carreira alinhada com os seus interesses 

renovados. Priscila exemplifica esta tendência, ao relatar: 

 

“Sim, tenho, lá está, quero recuperar um bocadinho daquilo que perdi, portanto quero ser gestora de zona, quero 

ganhar mais responsabilidades (…) vejo-me um bocadinho forçada a mudar para poder crescer e poder ter outro 

tipo de responsabilidades superiores àquelas que tenho agora.” [Heloísa] 

 

“…o meu filho nasceu com uma doença rara e tinha várias vezes problemas de saúde e eu tinha que sair para ir 

socorrer o meu filho… e não foi de todo fácil a integração nesse aspeto (…) Eu quando fui mãe, passado um ano 

eu tive que desistir de ser professora… e aí senti que houve um retrocesso, não é? Porque eu tive que mudar de 

profissão e tive que começar da estaca zero.” [Mafalda] 

 

como eu sou ambiciosa e gosto muito da minha profissão, não me sentia realizada de todo. E comecei a olhar para 

o lado, à procura de alguma coisa que pudesse ser interessante.” [Priscila] 



 

É importante salientar que esta capacidade de reinvenção, ainda que habitualmente 

vivida com esforço e angústia, evidencia a capacidade de ação das mulheres face aos 

constrangimentos. Mesmo em contextos de perda ou retrocesso profissional, é notório o esforço 

de muitas mulheres em manter a continuidade do seu desenvolvimento, ajustando os objetivos 

ao novo cenário. Bianca é um exemplo elucidativo desta dinâmica: 

Apesar dos obstáculos e frustrações experienciadas, a ambição profissional mantém-se 

como um elemento estruturante nas narrativas recolhidas. As participantes expressaram um 

desejo consistente de continuar a crescer, inovar e procurar oportunidades que valorizem as 

suas competências. Mafalda exemplifica bem essa transformação ao afirmar: 

Como é demonstrado no exemplo abaixo, algumas mulheres referiram a procura ativa 

de novas entidades empregadoras ou a aposta em setores de crescimento, numa tentativa de 

compatibilizar a realização profissional com os novos papéis que passaram a desempenhar na 

esfera privada: 

Em certos casos, a ambição é até intensificada pela frustração com experiências 

anteriores, funcionando como motor para a mudança, como é o caso de Amélia: 

Neste sentido, torna-se evidente que a maternidade não representa uma quebra no 

investimento profissional, mas sim um desafio adicional que exige das mulheres uma constante 

capacidade de reequilíbrio, reajuste e projeção de novos horizontes de carreira. 

 

 

“Gostava de continuar a crescer profissionalmente. Talvez… Eu sou gestora de produto, talvez ter aqui alguma 

movimentação, tenho este produto há muito tempo, por isso talvez ficar com mais do que um produto ao meu 

encargo. (…) Mas ambiciono sempre continuar a crescer dentro da empresa e pronto, e chegar onde conseguir.” 

[Cecília] 
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3.1.3. Estratégias de desenvolvimento de carreira 

 

A maternidade não interrompe necessariamente as ambições profissionais das mulheres, 

mas impõem-lhes a necessidade de redefinir caminhos e de encontrar estratégias de 

desenvolvimento adaptadas à nova realidade pessoal e familiar. Neste tópico, é possível 

observar como as participantes responderam ao desafio de manter, reformular ou impulsionar 

o seu percurso profissional após passarem por esta fase, através de duas dimensões centrais: as 

oportunidades de promoção e as estratégias para avançar na carreira. 

Algumas participantes destacaram experiências positivas no regresso ao trabalho, 

sublinhando que a maternidade não travou, necessariamente, o seu percurso profissional. Em 

determinados contextos, foram mesmo reconhecidas e valorizadas, seja através da atribuição 

de novas funções, da participação em projetos relevantes ou do reforço da confiança por parte 

de superiores hierárquicos. As declarações das mulheres a seguir citadas ilustram claramente 

essa realidade: 

Por outro lado, é importante destacar que algumas mulheres optaram por recusar 

promoções, mesmo quando estas lhes foram oferecidas, priorizando a presença familiar e uma 

gestão mais equilibrada do tempo. 

Além das oportunidades facilitadas pelas próprias organizações, várias participantes 

revelaram ter desenvolvido estratégias pessoais para continuar a avançar nas suas carreiras após 

a maternidade. Estas estratégias revelam uma forte capacidade de planeamento e uma atitude 

resiliente, demonstrando que, mesmo em contextos exigentes, as mulheres continuam a investir 

em trajetórias profissionais alinhadas com as suas metas e valores. 



 

3.2. Reintegração Profissional e Suporte Organizacional oferecido às Mães 

Trabalhadoras 

 

A reintegração profissional após a maternidade é um processo complexo que envolve a 

adaptação das mulheres ao regresso ao mercado de trabalho, assim como a resposta das 

organizações a essa transição. O suporte organizacional desempenha um papel fundamental 

nesse âmbito, influenciando diretamente o sucesso da reintegração e a continuidade da 

progressão de carreira das mulheres. 

A análise será estruturada em torno de três dimensões principais: as condições laborais 

e organizacionais oferecidas às mães trabalhadoras; a avaliação e o desenvolvimento 

profissional nesse período de reintegração; e a gestão pessoal e adaptação das mulheres a um 

novo equilíbrio entre as esferas profissional e pessoal. 

3.2.1. Condições laborais e organizacionais 

 

As condições laborais oferecidas às mães trabalhadoras desempenham um papel 

fundamental na sua reintegração após a maternidade. Neste contexto, abordam-se quatro 

dimensões cruciais que impactam a reintegração das mães no mercado de trabalho: a 

flexibilidade laboral; o apoio da empresa; a carga de trabalho e expectativas; e, por fim, a falta 

de apoio institucional. 

A flexibilidade laboral é um fator central no retorno das mães ao seu ambiente 

profissional, permitindo uma conciliação mais eficaz entre as responsabilidades profissionais e 

pessoais. Amélia, por exemplo, mencionou que, embora nunca tenha solicitado formalmente o 

teletrabalho, a empresa não impõe obstáculos quando há necessidades pessoais, como consultas 

médicas ou ajustes nos horários: 

Ainda que a flexibilidade seja oferecida para acomodar questões como a amamentação, 

o processo de reintegração pode ser desafiante. A necessidade de equilibrar as 

responsabilidades do trabalho e da família continua a exigir ajustes constantes, e mesmo quando 

a empresa oferece algum tipo de suporte, a mãe ainda necessita de uma gestão cuidadosa do 

seu tempo. Bianca ilustra isso ao compartilhar: 

 

“…se eu, por algum motivo, ou tiver alguma consulta, ou disser que preciso chegar mais tarde por algum motivo, 

não me põe entraves. Mas se eu... Eu sei que legalmente podia pedir, por exemplo, para ter teletrabalho, porque o 

meu trabalho permitia isso. Nunca pedi. Sei que eles também não colocam entraves, mas porque há alturas que 

tivemos que o fazer, mas não é política da empresa dar teletrabalho sem ser pedido.” [Amélia] 
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Em contrapartida, algumas mães mencionaram uma experiência diferente em empresas 

com uma abordagem mais rígida quanto à gestão de horários. Mónica, por exemplo, relatou 

como as suas necessidades de flexibilidade não foram bem compreendidas:  

Outro aspeto relevante é a experiência de teletrabalho, que, para algumas mães, se 

mostrou fundamental na organização do seu tempo e no cuidado com os filhos. Rita, por 

exemplo, destacou como a possibilidade de trabalhar através de casa representa uma vantagem 

significativa, especialmente no contexto de uma gestão de tempo mais flexível: 

No entanto, algumas mães, apontaram as dificuldades que o teletrabalho pode acarretar, 

sobretudo quando é necessário dividir a atenção entre o trabalho e os cuidados com os filhos: 

O apoio que as empresas prestam às mães trabalhadoras pode assumir várias formas, 

indo além da simples licença parental:  

Além de benefícios financeiros, as empresas podem oferecer flexibilidade no horário de 

trabalho, especialmente nas fases iniciais da maternidade:  

 

 

“Eu depois fiquei com um horário fixo, lá está, até por causa da questão do horário de amamentação e tudo mais. 

Só em caso de alguma exceção e previamente avisada é que não cumpria o acordo previamente estabelecido… no 

regresso ao trabalho.” [Bianca] 

 

“E então na empresa, trabalhava-se muito com os objetivos… e os objetivos é que, o dinheiro é que move, não é? 

Sabemos bem disso. E como havia colegas totalmente disponíveis, que foi o meu caso, e quando comecei a dizer 

que não, não foi bem visto. Não percebiam o porquê, achavam que essas duas horas a menos era um luxo, que eu 

poderia ir para as compras, poderia ir para o ginásio, poderia ir para isto, para aquilo. Ou seja, não era um peso 

que eu tinha mas tem que ser a horas porque tenho um ser à minha espera.” [Mónica] 

 

“Pronto, a única experiência que eu tenho foi durante o período da Covid, da pandemia, e honestamente foi caótico. 

(…) E a experiência... Como é que eu hei de dizer? A experiência não foi má, mas eu não quero repetir. É muito 

desgastante, porque eu tinha os meus filhos em casa.” [Aurora] 

 

usufruir ainda da Creche Feliz, que é um dos apoios do Estado que não paga a escola durante três anos e portanto 

ainda não preciso desse ticket de infância… mas quando precisar, tenho vários colegas meus que utilizam e dizem 

que é um excelente benefício.” [Cecília] 



 

As empresas podem ainda fornecer apoio material direto, como kits de maternidade, 

para facilitar o início desta fase da vida das mulheres. Cláudia descreveu a sua experiência, em 

que a empresa lhe ofereceu um “kit mamã”, com produtos essenciais para o recém-nascido. 

Este gesto é uma forma prática e simbólica de apoiar as mães, proporcionando-lhes os recursos 

básicos para os primeiros dias com o bebé. Além disso, destacou também outros benefícios 

fiscais que a sua empresa oferece:  

No entanto, para além dos benefícios materiais, algumas empresas adotam uma 

abordagem mais holística, oferecendo programas de bem-estar para as mães, que vão desde a 

psicologia até ao apoio contínuo ao longo da jornada de maternidade: 

É importante ter em conta que a reintegração profissional após a maternidade não 

envolve apenas o retorno físico ao local de trabalho, mas também o ajuste às exigências 

profissionais, muitas vezes em dissonância com a nova realidade pessoal das mães. Várias 

participantes relataram que, apesar de algumas medidas pontuais de apoio — como a redução 

da carga horária para amamentação —, a carga efetiva de trabalho se manteve inalterada ou 

mesmo intensificada:  
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Essa manutenção de responsabilidades prévias, sem ajustes adequados, surge 

habitualmente associada a sentimentos de frustração ou exaustão: 

Por outro lado, para algumas mães, a reintegração foi emocionalmente mais difícil do 

que o esperado:  

Este confronto com a realidade é frequentemente agravado por fatores como privação 

de sono, cansaço físico, ou a imprevisibilidade da vida familiar, como descreveu Carmo: 

Embora esta seja a experiência predominante, existem casos de maior acolhimento e 

compreensão organizacional:  

Contrastando, algumas mães, como Estela, relataram episódios de pressão excessiva e 

falta de consideração pelas suas condições específicas, como a licença de amamentação: 

Apesar destes desafios, algumas mães referiram-se ao regresso como uma experiência 

positiva ou até surpreendentemente fluída, revelando que, quando bem gerido, o retorno pode 

não representar um obstáculo significativo quanto imaginado inicialmente:

 

“…começamos a perceber que há muita exigência e que nós às vezes estamos cansadas porque não dormimos bem 

ou porque lá está, agora tenho que estar aqui numa reunião, mas se calhar tenho que estar com a minha filha ao 

colo porque tive que ir buscar mais cedo porque aconteceu não sei o quê. E, na verdade, essa foi assim a maior 

surpresa, não é? Foi eu achar que ia conseguir ter o meu dia sob controlo, e afinal, não tenho isso sob controlo.” 

[Carmo] 

 

“…o que fizeram naquela altura foi completamente desumano, puseram-me com duas… a saberem que eu estava 

de licença de amamentação puseram-me com duas categorias, de gestora de cliente e de caixa.” [Estela] 

 
“…posso dizer que fui surpreendida pela positiva.” [Renata] 



 

A ausência de mecanismos de apoio estruturado por parte das instituições empregadoras 

revela-se uma constante transversal entre as participantes. Ainda que o regresso ao trabalho 

após a maternidade represente um período de grande exigência física e emocional, os relatos 

das entrevistadas evidenciam a inexistência de estratégias formais de acolhimento, 

acompanhamento psicológico ou medidas de flexibilização laboral específicas para mães 

recentes. Esta invisibilidade institucional da parentalidade é sentida por muitas mães como um 

sinal de desvalorização, dificultando o equilíbrio entre as esferas pessoal e profissional: 

 

3.2.2. Avaliação e desenvolvimento professional 

 

O regresso ao trabalho após a maternidade é, idealmente, um momento que deveria ser 

acompanhado por oportunidades de reintegração e desenvolvimento pessoal ajustadas à nova 

realidade da colaboradora. Neste sentido, destaca-se uma dimensão pertinente: a participação 

em formações de atualização ou qualificação. Porém, os testemunhos recolhidos revelam uma 

forte ambivalência entre a obrigação burocrática de frequentar formações e a inexistência de 

uma estratégia real de qualificação adaptada às especificidades do regresso da licença de 

maternidade. 

Para a maioria das participantes, as formações foram encaradas como uma imposição, 

desvinculada do seu contexto de regresso, como é o exemplo de Aurora: 

Isto significa que o caráter obrigatório e despersonalizado da formação acaba por torná-

la em mais uma tarefa a cumprir, em vez de numa ferramenta de apoio ao desenvolvimento 

pessoal, especialmente relevante num momento em que as colaboradoras se estão a readaptar a 

múltiplos níveis — pessoais, emocionais e funcionais. Por outro lado, existem contextos 

organizacionais mais estruturados, como no caso de Teresa, que descreveu a existência de um 

portal formativo acessível, embora ainda sob a lógica da autogestão e da responsabilidade 

individual da colaboradora: 

 

“Nós somos obrigadas a fazê-la. E eu tive de me inscrever também numa formação. (…) Não é que me apetecesse 

muito, mas era obrigada.” [Aurora] 
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Existem também exemplos positivos, como o de Renata, cuja entidade proporcionou 

formações contínuas, reconhecendo e valorizando o seu crescimento, o que culminou num 

avanço de carreira: 

Todavia, mesmo quando a vontade de formação parte da própria colaboradora, nem 

sempre existe abertura por parte das organizações para acolher essas iniciativas, sobretudo se 

não forem diretamente ligadas às funções desempenhadas: 

 

3.2.3. Gestão Pessoal e Adaptação  

 

A gestão pessoal e a adaptação incidem sobre os processos individuais de reorganização 

emocional, prática e identitária vividos pelas mulheres no regresso ao trabalho após a licença 

de maternidade. Esta dimensão contempla quatro tópicos fundamentais: os desafios enfrentados 

no equilíbrio entre a vida profissional e pessoal; as mudanças nas rotinas diárias; as experiências 

imediatas associadas ao regresso ao contexto laboral; e a pressão sentida para compensar o 

tempo de ausência. 

Para muitas entrevistadas, o regresso ao trabalho após a licença de maternidade revelou- 

se um momento de grande complexidade emocional e prática, marcado por uma tensão 

permanente entre as exigências do desempenho profissional e as necessidades do contexto 

familiar. A tentativa de equilibrar estas duas esferas parece traduzir-se, em muitos casos, numa 

experiência de culpa, frustração e esgotamento, que atravessa vários testemunhos:  

 

 

“A formação aqui é algo que acontece sempre e nunca me foi deixada de dar, tanto que são essas ferramentas que 

me foram dadas ao longo desse ano que me fizeram no mesmo ano ser convidada a ser subgerente. Portanto, nunca 

em nada o facto de eu ter sido mãe, foi um entrave...” [Renata] 



 

As tentativas de “chegar a todo o lado” parecem ser vividas com grande exigência 

interna: 

As condições de trabalho e os horários rígidos são obstáculos também mencionados: 

Para algumas entrevistadas, a cultura de total disponibilidade profissional é contestada 

e há quem defina limites com clareza: 

 

Apesar disso, surgem exemplos de adaptação e resistência: 

No entanto, o sentimento de culpa, frustração e de divisão constante permanece como 

uma marca transversal: 

O impacto da maternidade nas rotinas diárias também foi unânime entre as 

entrevistadas: a vida sofreu uma transformação profunda e irreversível. A sensação de que 

“mudou tudo” perpassa os discursos, seja a nível profissional, pessoal ou social. Antes de serem 

mães, muitas descreveram rotinas mais livres, espontâneas e centradas em si mesmas, com 

espaço flexível para lazer, descanso e trabalho:  

Com a chegada dos filhos, essas dinâmicas foram substituídas por uma estrutura 

rigidamente organizada e fortemente focada na criança: 

 

 
“Se precisar de sair do trabalho por ele, eu não ponho em causa.” [Tatiana] 

 

“…a sociedade espera muito de nós. Uma vez que li uma frase que era “A sociedade espera que a gente tenha 

muitos filhos e ao mesmo tempo espera que a gente trabalhe o mesmo que trabalhava antes de os ter” e isso é 

impossível, toda a gente sabe.” [Ivone] 
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A perda de tempo individual e o cansaço são também temas recorrentes. No plano 

profissional, a maternidade exigiu ainda uma reorganização e, por vezes, desaceleração, quer 

por questões de cansaço ou por imposições do contexto laboral: 

A organização doméstica sofreu também impacto direto. Atividades anteriormente 

realizadas de forma espontânea passaram a exigir um planeamento minucioso: 

Sónia, contrariamente, identificou uma maior eficiência na gestão do tempo, apesar da 

sobrecarga: 

Posto isto, o regresso ao ambiente de trabalho revelou-se, para várias mulheres, um 

momento de emoções ambivalentes. Algumas descreveram o regresso imediato como uma 

lufada de ar fresco, um reencontro com a sua identidade profissional e um alívio face à exaustão 

dos cuidados intensivos a um recém-nascido:  

Contudo, para muitas outras, o retorno foi difícil e exigente, marcado por sentimentos 

de sobrecarga, desamparo e dificuldades em conciliar os novos horários e exigências familiares 

com a pressão laboral: 

Existem mulheres que relataram experiências de desvalorização ou perda de funções, 

assim como ambientes pouco acolhedores após o regresso: 

 

Enquanto outras regressaram de forma mais tranquila ou com acordos flexíveis: 

A maioria apontou para a dificuldade em encontrar um equilíbrio entre os diferentes 

papéis que agora desempenham – o de mãe, trabalhadora, mulher e parceira: 

 

“…o meu chefe quando falou comigo disse-me assim “Ah, mas tu agora já não vais para as mesmas funções que 

estavas antes”. Aquilo foi assim um embate grande.” [Priscila] 

 

“…tive que desacelerar um pouco no sentido em que o desgaste de ser mãe faz com que o meu ritmo de trabalho 

não seja tão célere quanto eu gostaria.” [Cláudia] 

 

“Eu já antes achava que tinha pouco tempo também devido à sobrecarga de trabalho que tinha e agora acho que 

ainda tenho menos. Mas a verdade é que eu consigo gerir melhor o tempo do que antes.” [Sónia] 

 

“…foi muito bom voltar a reconectar-me com pessoas, ao meu ambiente de trabalho e voltar a sentir o estímulo 

profissional e a motivação e a gratificação que me dá o trabalho que eu desempenho.” [Cláudia] 



 

 

Inclusive, muitas mulheres relataram sentir uma intensa pressão para “recuperar o 

tempo perdido” após o regresso ao trabalho, como se a ausência por maternidade tivesse 

concebido uma dívida profissional difícil de saldar. 

 

Simultaneamente, surgem tensões entre a dedicação ao trabalho e as exigências da 

parentalidade, considerando a limitação de tempo e energia: 

 

Mónica representa um exemplo das mães que sentem uma clara falta de reconhecimento 

pelo esforço anterior e que se sentem injustiçadas ao não verem flexibilidade ou empatia no seu 

regresso: 

 

Neste processo de reorganização, o papel do suporte social revela-se decisivo para 

muitas mulheres. As redes de apoio, formais ou informais, surgem como mecanismos essenciais 

na gestão das exigências do regresso, mas nem todas as mães dispõem de redes de apoio 

alargadas. Aurora, por exemplo, demonstrou como os laços afetivos informais podem substituir, 

com eficácia, a ausência da família de origem: 

Já Amélia destacou a importância da partilha de cuidados com o seu companheiro, como 

forma de recuperar tempo e organizar tarefas: 

Do lado profissional, o acolhimento por parte de colegas e supervisores surge também 

como um elemento protetor. Sónia relatou o impacto tranquilizador do apoio da coordenadora 

direta: 

 

 
“Senti que nem estava a 100%, nem num lado nem no outro.” [Rita] 

 
“Como estava longe de casa, criei uma família de coração (…) foram um grande apoio também.” [Aurora] 

 

“…revezo com o meu companheiro para ele estar a descansar ou descansar eu ou para conseguirmos fazer uma 

tarefa sem estarmos constantemente a parar.” [Amélia] 
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Para além das redes de apoio, algumas mulheres mobilizaram ainda diferentes 

estratégias individuais de coping como forma de responder às exigências emocionais e práticas 

do regresso ao trabalho. Uma parte das participantes adotou mecanismos de regulação 

emocional, como o desligar intencional do trabalho fora do horário laboral: 

Outras estratégias incluíram a reorganização dos próprios ritmos e rotinas como forma 

de ganhar um maior controlo sobre o tempo: 

Também o recurso à ajuda profissional foi apontado como uma das ferramentas cruciais 

para lidar com o impacto psicológico da transição. Várias mulheres referiram ter procurado 

acompanhamento terapêutico, como Aurora e Estela: 

 

 

Para outras, estratégias mais informais ou pessoais foram ganhando forma, como o 

consumo de conteúdos inspiradores ou práticas de autocuidado espiritual: 

 

Numa lógica mais pragmática, há ainda quem tenha adaptado o seu desempenho laboral 

à nova realidade:  

 

 

3.3. Relações Interpessoais e Práticas Organizacionais em relação às Mães 

Trabalhadoras 

 

No âmbito das perceções e atitudes no ambiente de trabalho e práticas organizacionais 

em relação às mães trabalhadoras, surgiram diferentes experiências relacionadas com as 

relações interpessoais e com os valores das organizações. A análise incide sobre quatro 

dimensões: as atitudes dos colegas; as atitudes dos superiores hierárquicos; estigmas, injustiças 

e preconceito; e ainda, perceção de desigualdades de género. 

 

“…tive mesmo que procurar um acompanhamento psicológico para perceber o que é que se estava a passar.” 

[Aurora] 

 
“…ouvia muitos podcasts (…) Também cheguei a fazer um retiro” [Tatiana] 

 

“…o que eu acho que ajudou muito foi eu conseguir, quando chego ao final do dia de trabalho, desligar do trabalho, 

mentalmente.” [Cláudia] 



 

3.3.1. Atitudes dos colegas  

 

As atitudes dos colegas no regresso após a licença de maternidade revelaram-se 

variáveis entre a empatia, solidariedade e acolhimento, até à indiferença, julgamento e exclusão. 

Esta dimensão reflete como as mães percecionam o ambiente social e relacional no local de 

trabalho após o regresso ao trabalho e o papel que esse ambiente desempenha na sua 

reintegração. 

Várias mulheres referiram sentir-se bem acolhidas, destacando o papel dos colegas no 

apoio emocional e na normalização das dificuldades do regresso, especialmente nos primeiros 

tempos:  

 

 

Algumas mães destacaram a importância de terem mantido laços durante o período de 

licença. Este tipo de continuidade pode contribuir para uma reintegração mais natural, 

atenuando sentimentos de afastamento profissional: 

 

Por outro lado, existiram testemunhos de experiências negativas, como resistência à 

redistribuição de tarefas, falta de compreensão do impacto físico e emocional da maternidade 

ou mesmo atitudes de exclusão e julgamento. Estas vivências expõem microagressões e 

pressões subtis, que podem afetar negativamente o bem-estar emocional e o sentimento de 

valorização profissional da mãe: 

 

 

 

 

 

“Até durante o período de licença e tudo, eu continuava a falar com eles. Portanto, sinto que sempre fui uma figura 

presente. No fundo, apesar de não estar, nunca se deixa de estar de todo.” [Renata] 

 

“Eu quando regressei era como se eu tivesse ido de férias… não percebiam o meu cansaço, não percebiam a minha 

fraqueza em certas situações, até porque trabalhava com idosos… então nesse sentido, houve ali algum conflito.” 

[Bianca] 
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É igualmente evidente que, em alguns contextos, a presença de outras mães não garantiu 

solidariedade, principalmente quando as experiências eram distintas, como é o caso de Mafalda, 

que possui um filho com necessidades especiais. Esta distinção mostra que o apoio dos colegas 

pode ser condicionado por perceções normativas da maternidade e revela a incompreensão de 

experiências maternas mais complexas ou atípicas: 

 

 

3.3.2. Atitudes dos superiores hierárquicos  

 

As chefias diretas e a gestão de topo têm um papel fundamental na experiência de 

regresso ao trabalho após a maternidade. As atitudes destes agentes podem funcionar como 

fatores de suporte ou, pelo contrário, como barreiras a uma reintegração serena. Os relatos das 

participantes revelam uma enorme diversidade de experiências, desde o apoio de chefias 

empáticas e solidárias, até casos de insensibilidade, pressão ou discriminação. 

Uma grande parte das entrevistadas mencionaram posturas acolhedoras por parte das 

chefias, com especial destaque para o papel de chefes que também são pais ou mães — um 

facto que parece contribuir para uma maior compreensão das exigências que a maternidade 

acarreta: 

“…eu senti-me sempre muito acarinhada por parte da equipa, até por parte das minhas chefias (…) foram as minhas 

próprias chefias até que me disseram “calma, vai experimentar, vai vendo como é que te adaptas, (…)” senti 

sempre muita proximidade, muito respeito também por esta fase.” [Carmo] 

Também foram descritas situações em que, embora as chefias mostrassem alguma 

disponibilidade prática, faltava sensibilidade emocional ou compreensão do impacto nesta fase 

de vida:  

 

Por outro lado, surgiram testemunhos que evidenciam resistências institucionais e 

culturais à maternidade, manifestadas através de pressão, burocracia excessiva, falta de 

reconhecimento e hostilidade. Estes são alguns dos comportamentos de chefias que 

 

“…como muitas das minhas colegas já tinham sido mães, acharam que era tudo um processo muito normal o que, 

na minha condição não era igual à normalidade deles, devido a eu ter realmente uma criança com necessidades 

especiais… e não compreendiam isso.” [Mafalda] 



 

demonstraram frieza, desconfiança ou até comportamentos abusivos, acabando por gerar um 

impacto negativo na autoestima, saúde mental e sentido de pertença das trabalhadoras: 

 

 
 

3.3.3. Estigmas, injustiças e preconceitos  

 

Além dos desafios logísticos e emocionais, o retorno ao trabalho é frequentemente 

atravessado por estigmas sociais e profissionais. A análise dos relatos das participantes destaca 

um conjunto de situações que revelam preconceitos, injustiças e formas de discriminação direta 

e indireta. Algumas das mulheres que beneficiaram de direitos legais, como horários flexíveis 

ou pausas para amamentação, relataram um ambiente de julgamento ou ressentimento por parte 

 de colegas e chefias, refletindo um ambiente de trabalho que valoriza a presença física e 

penaliza a flexibilidade: 

 

Além disso, é importante observar que a conciliação das exigências profissionais com 

os cuidados familiares pode afetar significativamente o bem-estar das mulheres, tanto física 

como psicologicamente. A pressão de manter um alto desempenho no trabalho, somada às 

responsabilidades domésticas e parentais, pode gerar níveis elevados de stress, cansaço e até 

levar a quadros de burnout. Isso é destacado por relatos como o de Aurora: 

 

A privação do sono é outro fator comumente citado nas entrevistas como um grande desafio 

físico e emocional, com implicações diretas no desempenho profissional e na saúde das 

mulheres:  

 

 

“Eu, de facto, depois da Eva ter um ano e meio, portanto, eu regressei com quatro meses, (…) um ano depois eu 

tive um burnout. Eu chorava compulsivamente. E a minha médica de família, de facto, diagnosticou-me um 

burnout que eu não acreditava.” [Aurora] 
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Outro impacto significativo está relacionado com a saúde física das participantes. 

Algumas mencionaram o desgaste físico resultante das tarefas diárias e da difícil conciliação 

entre trabalho e cuidados com os filhos, sendo ainda, em alguns casos, agravado pelos maus-

tratos no ambiente de trabalho. Esse conjunto de pressões leva a uma sobrecarga física 

considerável, com sérios efeitos na saúde das mulheres: 

 

Algumas mulheres relataram também situações de injustiça profissional associadas à 

ausência por licença de maternidade, que afetaram negativamente a progressão das suas 

carreiras e a atribuição de funções:  

 

Os testemunhos mais impactantes dizem respeito a experiências de bullying e assédio 

laboral, com a utilização da maternidade como instrumento de vulnerabilização: 

 

 

Outro dado alarmante é a falta de sensibilidade perante situações delicadas, como 

abortos espontâneos ou dificuldades de amamentação, onde a lógica produtivista se sobrepõe à 

dimensão humana: 

 

 

 

 

“…mais tarde começou-se a refletir em dores e até que houve uma médica que me começou a pôr de baixa (…) 

então procurei um neurologista que também fazia o diagnóstico da fibromialgia. E ele foi “Sim é fibromialgia que 

tu tens (…) E isto tem a ver com algo de stress”.” [Estela] 

 

“Eu informei a minha entidade patronal do meu aborto espontâneo (…) quando eu estava na urgência e tinha 

levado o comprimido para a hemorragia, a minha superior ligou-me a perguntar-me se estava apta para ir trabalhar” 

[Mónica] 

 

“…o próprio responsável de loja, neste caso o gerente, sabia que a minha filha não agarrava no biberon (…) desde 

o 

q ue seja, que dê (…) Aí acabei por achar que foi injusto.” [Cristina] 

momento que pedi o horário flexível prejudicarem-me nesse sentido de eu não conseguir vir a casa num horário 



 

3.3.4. Desigualdades de género no trabalho  

 

A análise das entrevistas permite declarar que, apesar de avanços legislativos de 

discursos institucionais de igualdade, perseveram-se assimetrias de género nos contextos 

profissionais. Estas desigualdades não se manifestam apenas nos salários: também no acesso a 

cargos de chefia; na forma como as mulheres são vistas e tratadas no regresso ao trabalho após 

a maternidade; na distribuição de tarefas de cuidado familiar; e ainda, nas próprias 

oportunidades de progressão e reconhecimento profissional. 

Amélia identificou a persistente escassez de mulheres em posições de liderança, 

particularmente em setores tradicionalmente masculinos, como a indústria automóvel: 

 

A desigualdade de renumeração entre homens e mulheres, mesmo quando 

desempenham as mesmas funções, foi diretamente denunciada: 

 

Foram ainda reveladas práticas não só ilegais, mas que revelam uma forma de 

penalização simbólica e económica pela condição feminina e/ou materna. A referência ao CITE 

(Comissão para a Igualdade no Trabalho e no Emprego) reforça a consciência de que existe 

uma distância significativa entre a legislação e a sua aplicação correta: 

 

O percurso de algumas mulheres em ambientes predominantemente masculinos é 

geralmente marcado por resistência e hostilidade, mesmo quando demonstram competência e 

progresso meritocrático. Esta postura reflete-se na criação de barreiras informais ao acesso a 

cargos de liderança e reconhecimento profissional: 

 

 

“…nós trabalhamos maioritariamente com marcas automóveis e o que nós sentimos é que há poucas mulheres em 

alguns cargos, principalmente como gerentes. (…) o próprio meio em si ainda tem algum preconceito por causa 

de ser muito da parte da área automotiva.” [Amélia] 

 

“…ali naquela empresa as mulheres… porque há lá mulheres que desempenham exatamente as mesmas funções 

que homens e ganham muito menos.” [Tatiana] 

 

“…eles deixaram de me pagar o prémio anual, o prémio de produtividade anual da empresa e continuaram a pagar 

aos outros trabalhadores, inclusive aos trabalhadores do sexo masculino… e isso é muito claro na lei e há até 

entendimentos do CITE.” [Priscila] 
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Outro aspeto recorrente é a assunção quase imediata, social e profissional, de que a 

responsabilidade pelo cuidado dos filhos recai sobre a mãe, com consequências práticas para as 

mulheres no local de trabalho. Esta reflexão indica uma assimetria enraizada nas normas 

sociais, assim como nas práticas laborais, que raramente questionam a ausência do pai e 

penalizam a presença da mãe no exercício dos seus direitos de cuidado: 

 

Este tipo de desigualdade é percebido não só na prática, mas também em discursos e 

julgamentos associados à maternidade, revelando duplos padrões de avaliação entre mães e pais 

no contexto laboral: 

 

Algumas declarações evidenciam que a mentalidade discriminatória ainda é uma 

realidade em determinados contextos onde a maternidade é vista como um entrave ao lucro, 

legitimando ações preconceituosas ou a não atribuição de prémios e progressões: 

 

Mónica ilustra o desfasamento entre o discurso institucional de igualdade e a prática 

real, indicando uma incoerência entre a retórica e a ação concreta das organizações: 

 

Este tipo de observação levanta a questão da igualdade performativa, ou seja, 

organizações que projetam uma imagem de inclusão para fins reputacionais, mas que fracassam 

na prática. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

“Essas palavras que o meu chefe proferiu no meu regresso ao trabalho nunca teriam sido proferidas se eu fosse um 

homem a regressar ao trabalho depois de ser pai.” [Priscila] 

“E é uma empresa, volto a frisar, que se gaba de ser uma equipa maioritariamente feminina só para verem, porque 

depois quando há estas responsabilidades as pessoas não entram em nada.” [Mónica] 
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CAPÍTULO 4 

Discussão dos Resultados 
 

4.1. Objetivos e sumário dos resultados 

 

A presente investigação tem como finalidade aprofundar a compreensão dos impactos 

da maternidade na vida profissional das mulheres, com especial foco nas suas trajetórias de 

carreira, nos processos de reintegração laboral e nas dinâmicas organizacionais e relacionais 

que moldam o seu regresso ao trabalho. A partir da pergunta de partida “De que forma o 

regresso ao trabalho após a maternidade influencia a progressão de carreira e as condições de 

equidade para as mulheres?”, foram definidos três objetivos centrais: (1) Analisar o impacto da 

maternidade na progressão e desenvolvimento da carreira das mulheres trabalhadoras; (2) 

Compreender os processos de reintegração profissional e o suporte organizacional oferecido às 

mães trabalhadoras; (3) Explorar as perceções e atitudes no ambiente de trabalho e as práticas 

organizacionais em relação às mães trabalhadoras. 

A análise das narrativas das 20 participantes revelou um conjunto de padrões e 

experiências que, embora heterogéneos, convergem na identificação de obstáculos estruturais 

que continuam a condicionar o percurso profissional das mulheres após a maternidade. 

No que diz respeito ao impacto na progressão de carreira, observou-se uma tendência 

significativa para a estagnação, reconfiguração ou mesmo retrocesso profissional, 

acompanhada frequentemente por uma desvalorização simbólica e relacional. A maternidade 

emerge, em muitos casos, como um ponto de inflexão que altera profundamente a perceção 

organizacional sobre a disponibilidade, o potencial e o compromisso das mulheres com a sua 

carreira. Por vezes, esta mudança de perceção traduz-se em perda de funções, atribuição de 

tarefas de menor prestígio e ausência de oportunidades de promoção, independentemente do 

mérito ou desempenho prévio. 

Relativamente à reintegração profissional e ao suporte organizacional, os dados 

evidenciam uma variabilidade acentuada nas práticas institucionais. Embora algumas 

organizações demonstrem sensibilidade e adotem medidas de apoio, como teletrabalho, 

horários flexíveis ou benefícios específicos, a maioria das participantes relatou a inexistência 

de políticas estruturadas de acolhimento, a manutenção ou intensificação da carga laboral e, 

ainda, a ausência de reconhecimento das suas novas necessidades enquanto mães e 



 

profissionais. Em muitos dos casos, esta lacuna institucional contribui para um processo de 

reintegração exigente, solitário e emocionalmente desgastante. 

No que concerne às relações interpessoais, as participantes referiram experiências 

ambivalentes: por um lado, situações de empatia, apoio e solidariedade por parte dos colegas e 

superiores hierárquicos; por outro, episódios de preconceito, estigmatização e desvalorização 

profissional. Estas atitudes individuais revelam como a maternidade pode ser percecionada 

como um obstáculo à dedicação total ao trabalho, afetando a forma como as mulheres são 

avaliadas e integradas na equipa. Quando um clima é marcado pela compreensão e pela 

valorização da diversidade, as mães sentem-se mais integradas e legitimadas; em contrapartida, 

num clima pautado por desconfiança ou desvalorização, reforçam-se sentimentos de exclusão 

e desigualdade de género. 

Em síntese, os resultados obtidos nesta investigação permitem afirmar que o regresso 

ao trabalho após a maternidade influencia de forma significativa a progressão de carreira e as 

condições de equidade para as mulheres. Este momento de transição, longe de ser neutro ou 

meramente administrativo, constitui um ponto crítico de reconfiguração identitária, profissional 

e relacional, exigindo respostas mais estruturadas, sensíveis e equitativas por parte das 

organizações e da sociedade em geral. Apesar dos desafios identificados, os dados também 

relevam que, para algumas mulheres, a maternidade pode funcionar como um ponto de viragem 

na sua trajetória profissional. Algumas participantes relataram um fortalecimento da sua 

identidade profissional, maior clareza nos seus objetivos de carreira e uma motivação renovada 

para procurar contextos laborais mais alinhados com os seus valores pessoais. 

4.2. Implicações teóricas 

 

Os resultados desta investigação oferecem contributos relevantes para o 

aprofundamento teórico sobre as interseções entre maternidade, identidade profissional e 

equidade de género no contexto laboral. A análise das narrativas das participantes permite não 

só confirmar, mas também expandir os modelos e teorias discutidos na literatura, expondo a 

complexidade e a multiplicidade de fatores que moldam a experiência do regresso ao trabalho 

após a maternidade. 

Primeiramente, os dados empíricos são suportados pela Teoria da Congruência do Papel 

Social (Eagly & Karau, 2002), que evidencia que o preconceito contra as mulheres emerge 

quando existe uma perceção de incongruência entre as características tradicionalmente 
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associadas ao género feminino e aquelas consideradas necessárias para o sucesso em 

determinados papéis sociais ou profissionais. Neste quadro, a maternidade continua a ser 

percecionada como incompatível com os atributos valorizados no mundo do trabalho, 

nomeadamente: disponibilidade total; assertividade; competitividade; e orientação para 

resultados, reforçando a ideia de que a ideologia trivializada de “boa mãe” não coincide com a 

imagem de “profissional ideal”. As participantes relataram situações frequentes de 

desvalorização, estagnação ou retrocesso na carreira, mesmo quando o seu desempenho anterior 

era amplamente reconhecido. 

Complementarmente, a Teoria da Identidade Social (Tajfel & Turner, 1979) revela-se 

particularmente útil para compreender os processos de categorização e estigmatização vividos 

pelas mães trabalhadoras. A pertença ao grupo “mães” ativa representações sociais que 

influenciam negativamente o modo como estas mulheres são percecionadas e tratadas no 

contexto organizacional. Esta perspetiva é enriquecida por abordagens pós-estruturalistas da 

identidade que sublinham a natureza fluída e relacional da identidade profissional, 

especialmente em momentos transitórios, como o regresso ao trabalho após a maternidade 

(Haynes, 2008). 

Também os contributos de Ladge e Greenberg (2015) e Hennekam et al. (2018) 

dialogam com a presente investigação, ao evidenciar que a maternidade desencadeia um 

processo de reconstrução identitária, no qual as mulheres renegociam os seus papéis, valores e 

objetivos profissionais. 

O modelo de carreira caleidoscópio (Mainiero & Sullivan, 2006) surge como uma lente 

teórica particularmente pertinente para interpretar os percursos profissionais das participantes. 

Tal como proposto por este modelo, as mulheres reavaliam e reorganizam as suas prioridades 

ao longo do tempo, ajustando os seus percursos em função de fatores como autenticidade, 

equilíbrio e desafio. Neste contexto, a maternidade atua como um catalisador de mudança, 

levando muitas mulheres a redefinir os seus objetivos profissionais e a procurar contextos 

laborais mais alinhados com as suas novas realidades.  

Por fim, os resultados também se alinham com os modelos de conciliação trabalho-vida 

pessoal (Silva, 2015; Fredriksen-Goldsen & Scharlach, 2000), ao evidenciar que a ausência de 

políticas organizacionais eficazes e de culturas de apoio agrava o conflito entre estas duas 

esferas. A literatura aponta que a perceção de suporte organizacional é um fator determinante 



 

na capacidade das mulheres para implementar estratégias de coping eficazes (Dias & Pais- 

Ribeiro, 2019), o que foi amplamente confirmado pelas participantes deste estudo. 

 4.3. Implicações práticas  

 

Os resultados desta investigação oferecem contributos significativos para a reflexão e 

transformação das práticas organizacionais no que concerne à gestão da maternidade e à 

promoção da equidade de género no contexto laboral. A análise das experiências das 

participantes evidencia a necessidade de uma abordagem mais estruturada, sensível e inclusiva 

por parte das organizações, de forma a garantir que o regresso ao trabalho após a maternidade 

não represente um obstáculo à progressão de carreira nem um fator de exclusão. 

Em primeiro lugar, torna-se evidente a importância de desenvolver programas formais 

de reintegração profissional para colaboradoras que regressem da licença de maternidade. Estes 

programas devem incluir medidas como sessões de acolhimento e atualização, planos de 

reintegração gradual e a designação de um ponto de contacto ou mentor que acompanhe o 

processo de readaptação. Okorn et al. (2025) destacam que a implementação de práticas 

organizacionais adequadas pode mitigar o stress associado ao regresso ao trabalho, facilitando 

a readaptação das colaboradoras. Além disso, Franzoi et al. (2024) evidenciam que a ausência 

de políticas ocupacionais de apoio à amamentação, como salas de lactação e pausas para 

extração do leite, pode dificultar a continuidade da amamentação e aumentar o conflito entre as 

esferas familiar e profissional. Esses fatores podem contribuir para sentimentos de 

desorientação, isolamento e perda de identidade profissional, comprometendo a motivação e o 

desempenho das colaboradoras. 

 Paralelamente, é essencial promover práticas organizacionais verdadeiramente 

inclusivas, que reconheçam a parentalidade como uma dimensão legítima da vida profissional 

e combatam ativamente os estigmas associados à maternidade. Estudos mostram que a 

implementação de políticas inclusivas de licença parental e a promoção de ambientes de 

trabalho que desafiem estereótipos de género reduzem significativamente o viés inconsciente e 

a discriminação contra pais e mães no local de trabalho (Feld, 2023). Além disso, a presença de 

líderes femininas com filhos serve como modelo inspirador, desafiando normas tradicionais de 

liderança e promovendo um ambiente organizacional mais inclusivo e equitativo (Clark, 2023).  
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A investigação sublinha também a necessidade de garantir flexibilidade efetiva e 

personalizada, adaptada às necessidades concretas de cada colaboradora. A flexibilidade laboral 

deve ser encarada como um direito e não como uma concessão, sendo crucial assegurar que a 

sua utilização não implique penalizações implícitas em termos de progressão ou 

reconhecimento. Estudos demonstram que a implementação de horários flexíveis, modelos 

híbridos de trabalho e mecanismos de ajustamento temporário de funções contribuem para uma 

transição mais equilibrada e sustentável, reduzindo o conflito trabalho-família e melhorando o 

bem-estar e a retenção de talento feminino (Kossek et al., 2015; Chung & Van der Lippe, 2020). 

No que diz respeito à avaliação de desempenho, é imperativo adotar critérios justos e 

contextualizados que considerem as especificidades do período de regresso ao trabalho. A 

utilização exclusiva de métricas quantitativas ou de disponibilidade pode perpetuar 

desigualdades e desvalorizar o contributo das mães trabalhadoras. Estudos revelam que a 

implementação de avaliações de desempenho que considerem o contexto da licença parental e 

reconheçam o esforço de readaptação contribuem para uma transição mais justa e sustentável 

para as colaboradoras (Franzoi et al., 2024). 

Adicionalmente, os dados evidenciam a importância de disponibilizar apoio à saúde 

mental e ao bem-estar emocional das colaboradoras. O regresso ao trabalho após a maternidade 

é muitas vezes vivido como um momento de vulnerabilidade, exigindo uma gestão empática 

por parte das chefias e o acesso a recursos como apoio psicológico, grupos de partilha ou 

programas de bem-estar específicos. Estudos comprovam que este tipo de suporte reduz 

significativamente o stress pós-parto e melhora a readaptação profissional (Okorn, 2025). 

Outro aspeto crítico prende-se com a revisão das práticas de progressão e promoção, de 

modo a assegurar que a maternidade não represente um travão à evolução profissional. A 

realização de auditorias internas sobre equidade de género é fundamental para identificar e 

corrigir disparidades salariais e de oportunidades entre homens e mulheres (Workplace Gender 

Equality Agency, 2024). Complementarmente, o incentivo à mobilidade interna, através de 

programas de desenvolvimento de carreira e mentorias, também pode mitigar os efeitos 

negativos da maternidade na trajetória profissional das colaboradoras (Díaz et al., 2024). 

Por fim, a promoção da equidade exige ainda o envolvimento ativo dos pais e a 

corresponsabilização no cuidado. As organizações devem incentivar o usufruto da licença 

parental por parte dos homens e normalizar os direitos parentais como práticas universais, 

contribuindo para uma redistribuição mais justa das responsabilidades familiares e para a 



 

desconstrução da ideia de que o cuidado é uma responsabilidade exclusivamente feminina 

(O`Brien & Wall, 2017). 

Importa também reconhecer que, quando bem gerido, o regresso ao trabalho após a 

maternidade pode representar uma oportunidade para as organizações fortalecerem o vínculo 

com as suas colaboradoras. Algumas participantes destacaram experiências positivas de 

acolhimento, apoio e valorização, que contribuíram para um sentimento de pertença e lealdade 

organizacional. 

4.4. Limitações e investigação futura  

 

Apesar da riqueza dos dados obtidos e da profundidade da análise realizada, esta 

investigação apresenta algumas limitações que importam reconhecer. A sua identificação não 

compromete a validade dos resultados, mas contribui para uma leitura crítica e para o 

delineamento de futuras linhas de investigação. 

Primeiramente, a natureza qualitativa do estudo, centrada na análise de narrativas de 20 

mulheres, permite uma compreensão sólida das experiências individuais, mas não possibilita a 

generalização estatística dos resultados (Creswell & Poth, 2018). Embora o foco na 

subjetividade e na construção de sentido seja uma mais-valia para captar a complexidade do 

fenómeno, a representatividade da amostra é limitada, estando circunscrita a um determinado 

contexto sociocultural e profissional (Roulston & Choi, 2018). Futuras investigações poderão 

beneficiar da articulação entre métodos qualitativos e quantitativos, permitindo uma 

triangulação de dados que amplie o alcance e a robustez das conclusões (Fetters et al., 2013). 

Adicionalmente, a investigação centrou-se exclusivamente na perspetiva das mulheres, 

o que, embora intencional e pertinente face aos objetivos definidos, exclui outras vozes 

relevantes no processo de reintegração profissional, como as chefias, os colegas de trabalho ou 

os próprios parceiros. A inclusão destas perspetivas poderá enriquecer a compreensão das 

dinâmicas relacionais e organizacionais que influenciam o regresso ao trabalho após a 

maternidade, permitindo uma abordagem mais holística e interseccional. 

Outra limitação prende-se com a diversidade das trajetórias profissionais das 

participantes. Embora a inclusão de mulheres de diferentes setores, níveis hierárquicos e tipos 

de contrato profissionais tenha sido intencional, permitindo captar uma ampla variedade de 

experiências da maternidade no trabalho, esta heterogeneidade dificulta a análise comparativa 
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entre contextos específicos (Han & Mortimer, 2023). Estudos indicam que variações nas 

condições laborais, políticas organizacionais e trajetórias profissionais podem gerar desafios 

significativos na comparação de experiências e resultados (Huber & Rolvering, 2023). 

Investigações futuras poderão explorar com maior detalhe as especificidades de determinados 

contextos laborais — como o setor público versus privado, ou profissões altamente qualificadas 

versus funções operacionais —, de modo a identificar padrões e desafios específicos. 

Por fim, seria pertinente que futuras investigações explorassem o impacto das políticas 

públicas e das práticas organizacionais em diferentes países ou culturas, permitindo uma análise 

comparativa internacional. Na área da saúde materna, estudos internacionais têm evidenciado 

que a definição de qualidade nos cuidados varia consoante os valores culturais e recursos 

disponíveis (Pittrof et al., 2002), reforçando a importância de abordagens transnacionais. 

Estudos deste tipo poderão, assim, contribuir para a identificação de boas práticas e para o 

desenvolvimento de recomendações mais universais e eficazes. 

4.5. Conclusão  

 

A presente investigação procurou compreender de que forma o regresso ao trabalho 

após a maternidade influencia a progressão de carreira e as condições de equidade para as 

mulheres. Através da análise das narrativas de 20 mulheres que vivenciaram esta transição, foi 

possível identificar um conjunto de desafios estruturais, simbólicos e relacionais que continuam 

a marcar negativamente o percurso profissional das mães trabalhadoras (Anexo 4). 

Os resultados revelaram que a maternidade constitui um ponto de inflexão que conduz 

frequentemente à estagnação, reconfiguração ou retrocesso na carreira. Esta realidade é 

agravada pela ausência de políticas organizacionais eficazes de reintegração, pela persistência 

de estigmas e preconceitos de género, e por climas organizacionais que continuam a valorizar 

modelos de disponibilidade total, incompatíveis com as exigências da parentalidade. 

A investigação permitiu ainda estabelecer pontes relevantes com a literatura existente, 

confirmando e aprofundando teorias como a Teoria da Congruência do Papel, a Teoria da 

Identidade Social e o modelo de carreira caleidoscópio. As implicações práticas apontam para 

a necessidade de uma transformação profunda das práticas organizacionais, que promova 

climas mais inclusivos, políticas de apoio estruturadas e uma valorização efetiva da diversidade 

de experiências e percursos profissionais. 



 

Apesar das limitações inerentes ao desenho metodológico, este estudo oferece um 

contributo significativo para o debate em torno da igualdade de género no trabalho, propondo 

recomendações concretas para a construção de ambientes laborais mais justos, humanos e 

sustentáveis. Ao dar voz às experiências das mulheres, esta investigação reforça a urgência de 

repensar as estruturas que continuam a penalizar a maternidade e a comprometer o pleno 

exercício da cidadania profissional feminina. Contudo, importa sublinhar que, apesar dos 

desafios identificados, a maternidade pode também representar uma oportunidade de 

transformação positiva. Esta dimensão positiva, ainda que menos visível, revela o potencial da 

maternidade como catalisador de mudança e autenticidade.  

De forma a sintetizar visualmente os principais resultados desta investigação, foi 

elaborada uma estrutura da análise que retoma o sistema de codificação construído ao longo do 

estudo. Seguindo a metodologia de Gioia (Magnani & Gioia, 2023), o esquema final organiza 

os resultados em conceitos de primeira ordem (baseados diretamente nos relatos das 

participantes), temas de segunda ordem (de natureza interpretativa) e dimensões agregadas. 

Esta representação gráfica permite visualizar de forma integrada o percurso analítico realizado, 

evidenciando como as narrativas individuais foram progressivamente transformadas em 

categorias teóricas mais amplas. O esquema funciona, assim, como síntese conclusiva da 

investigação, traduzindo de maneira clara e estruturada as tensões, os desafios e as 

oportunidades identificadas no regresso das mulheres ao trabalho após a maternidade: 
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