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Resumo 

Introdução: O modo como os trabalhadores se adaptam e envolvem no seu trabalho, bem 

como as características individuais do próprio indivíduo e dos que o rodeiam vão interferir 

no seu nível de satisfação no trabalho. O ambiente vivido no contexto laboral e carga 

emocional envolvida neste contexto podem afetar o rendimento dos trabalhadores e da 

organização. As emoções, necessidades e motivações dos trabalhadores estão diretamente 

relacionadas com o contexto em que estes se inserem. Além disto, o modo como o 

trabalhador se relaciona consigo perante o fracasso e a sua saúde mental têm também 

impacto no contexto laboral. 

Objetivos: O presente estudo pretendeu: 1) explorar eventuais diferenças na satisfação 

no trabalho em função do sexo, situação laboral, idade, nível escolar, função profissional 

e classe social percebida; 2) analisar o modelo preditor da satisfação no trabalho, 

explorando o contributo do clima emocional associado ao local de trabalho (emoções), 

do autocriticismo e dos sintomas de ansiedade e depressão; 3) avaliar o efeito mediador 

do clima emocional na relação entre o autocriticismo e a satisfação no trabalho. 

Métodos: A amostra foi composta por 206 trabalhadores de uma empresa (62.2% do sexo 

feminino e 38.3% do sexo masculino) com idades compreendidas entre os 19 e os 47 

anos. Os indivíduos preencheram quatro questionários de autorresposta, a Escala do 

Clima Emocional no Local de Trabalho/Estudo (ECELT/E), a Escala de Satisfação no 

Trabalho (EST), Escala das Formas do Autocriticismo e Auto-Tranquilização (EFAA) e 

a Escala de Ansiedade, Depressão e Stresse (EADS). 

Resultados: Verificaram-se diferenças significativas em função do género para as 

variáveis emoções de ameaça, sintomas psicopatológicos (ansiedade, depressão e stress) 

e autocriticismo, revelando as mulheres valores mais elevados comparativamente aos 

homens. Relativamente à satisfação no trabalho não se verificaram diferenças 

significativas segundo o género, categorias laborais, funções profissionais e níveis 

sociais. A idade e escolaridade também não evidenciaram uma correlação significativa 

com a satisfação no trabalho. A análise de corelações mostrou uma associação 

significativa negativa entre a satisfação no trabalho e as emoções do sistema de ameaça e 

uma associação positiva com as emoções do sistema de procura de recursos e do sistema 

de segurança. Verificou-se também uma associação significativa, negativa, de efeito 



baixo, entre a satisfação no trabalho e o autocriticismo, a depressão, a ansiedade e stress. 

O modelo de predição explicou 26% da variância da satisfação no trabalho, sendo as 

emoções associadas ao sistema de procura de recursos e as emoções de ameaça os 

melhores preditores da satisfação no trabalho. A path analysis mostrou que o efeito do 

autocriticismo sobre a satisfação com o trabalho foi completamente mediado pelas 

emoções de procura e de ameaça, de acordo com o método de reamostragem de Bootstrap. 

Conclusão: Este estudo, apesar das limitações, teve o mérito de acrescentar evidência 

empírica sobre a relevância do clima emocional no local de trabalho sobre a satisfação no 

trabalho, para além do papel do autocriticismo e sintomas de psicopatologia. Os 

resultados sugerem que a promoção, no contexto laboral, de um clima emocional pautado 

pelo desenvolvimento de experiências emocionais de energia, entusiasmo sucesso e de 

segurança, pode ter um impacto positivo na vivência de níveis mais elevados de satisfação 

no trabalho, o que, paralelamente, se poderá refletir no rendimento dos trabalhadores e 

no seu bem-estar psicológico. 
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Depressão 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Abstract 

Introduction: The way workers adapt and engage in their work, as well as the individual 

characteristics of the individual and those around him/her, will interfere with their level 

of job satisfaction. The environment experienced in the work context and the emotional 

load involved in this context can affect the performance of workers and the organization. 

The emotions, needs and motivations of workers are directly related to the context in 

which they operate. In addition, how the worker relates to them in the face of failure and 

their mental health also impacts the work context. 

Aims: This study aimed to: 1) explore possible differences in job satisfaction as a function 

of gender, employment status, age, educational level, professional function and perceived 

social class; 2) analyze the predictor model of job satisfaction, exploring the contribution 

of the emotional climate associated with the workplace (emotions), self-criticism and 

symptoms of anxiety and depression; 3) evaluate the mediating effect of emotional 

climate on the relationship between self-criticism and job satisfaction. 

Methods: The sample consisted of 206 workers (62.2% female and 38.3% male) aged 

between 19 and 47 years. Subjects completed four self-report questionnaires, the 

Emotional Atmosphere in the Workplace/Study Scale (ECELT/E), the Job Satisfaction 

Scale (EST), the Forms of Self-Criticism and the Self-Reassurance Scale (FSCRS) and 

the Scale of Anxiety, Depression and Stress (DASS-21). 

Results: There were significant differences in terms of gender for the variables threat 

emotions, psychopathological symptoms (anxiety, depression and stress) and self-

criticism, with women showing higher values than men. There were no significant 

differences in job satisfaction according to gender, job categories, professional functions, 

and social levels. Age and education also did not show a significant correlation with job 

satisfaction. The correlation analysis showed a significant negative association between 

job satisfaction and the threat system and a positive association with the resource-seeking 

system and the security system of the emotions subscale. There was also a significant, 

negative, low-effect association between job satisfaction and self-criticism, depression, 

anxiety and stress. The prediction model explained 26% of the variance in job satisfaction, 



with emotions associated with the resource search system and threat emotions being the 

best predictors of job satisfaction. Path analysis showed that the effect of self-criticism 

on job satisfaction was entirely mediated by demand and threat emotions, according to 

Bootstrap's resampling method. 

Conclusion: Despite the limitations presented, this study had the merit of adding 

empirical evidence on the relevance of the emotional climate in the workplace to job 

satisfaction, in addition to the role of self-criticism and psychopathology symptoms. The 

results suggest that the promotion, in the work context, of an emotional climate guided 

by the development of motivations of energy, enthusiasm and success, workers having 

values and objectives compatible with the organization, seem to be fundamental for the 

experience of higher levels of satisfaction at work, which, in parallel, could be reflected 

in the workers' income and their psychological well-being. 

Key-words: Job Satisfaction, Emotional Climate, Self-Criticism, Anxiety, Depression, 

Stress 
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Introdução 

O mundo em que vivemos está em constante evolução e todos os dias vivenciamos 

momentos de transição. Com o passar dos anos também as organizações foram passando 

por inúmeras transformações, procurando responder aos novos desafios a nível mundial. 

Até meados da década de 90 as pessoas acreditavam que o Quociente Intelectual (QI) 

determinava o sucesso profissional e pessoal dos indivíduos. Contudo, com a evolução 

dos modelos no contexto organizacional, outros fatores tornaram-se fulcrais para 

determinar o sucesso dos indivíduos nas organizações, entre eles o Quociente Emocional 

(QE). Algumas décadas atrás, as emoções eram retraídas no contexto laboral, pois, os 

colaboradores não eram vistos como pessoas com necessidades complexas (Goleman, 

2014). Ao reconhecer o colaborador como um indivíduo com sentimentos, emoções e 

necessidades, as organizações passaram a dar mais relevo ao desenvolvimento emocional 

dos seus colaboradores como fator fundamental para o sucesso das organizações, visando 

alcançar metas, tanto organizacionais, como individuais. O QI e o QE são, então, 

consideradas capacidades distintas, mas que se complementam (Goleman, 2014). 

A entrada e permanência no mundo do trabalho poderá ser um período caracterizado por 

uma grande vulnerabilidade, pois a existência de uma busca constante pela procura dos 

melhores resultados, onde a competitividade reflete uma necessidade constante de 

arranjar novas estratégias para obter maior sucesso no trabalho, nem sempre é fácil de 

lidar (Ferreira & Dias, 2017). É fundamental que as organizações se preocupem com a 

satisfação dos seus trabalhadores e que atuem em função destes para que se sintam 

motivados para a manutenção ou aumento gradual do seu desempenho. A qualidade de 

vida no trabalho está necessariamente ligada à satisfação das necessidades básicas dos 

colaboradores, ao facto dos trabalhadores se sentirem verdadeiramente valorizados e 

acima de tudo, que a importância do trabalho de cada um na organização seja 

compreendida e reconhecida (Gonçalves, 2017).  

As variáveis satisfação e motivação são fundamentais para o desenvolvimento de uma 

carreira, pois permitem ao trabalhador desempenhar as suas tarefas com mais empenho, 

dedicação e responsabilidade para com a organização. Assim a satisfação no trabalho é 

caraterizada pela relação que o individuo estabelece com o seu trabalho, em que poderá 
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estar presente uma dualidade “prazer/desprazer” (Grenway, 2008; Gonçalves, 2017). A 

motivação é vista como a manifestação das vontades e necessidades dos trabalhadores 

que podem ou não, resultar em determinados comportamentos. Estes dois conceitos têm 

uma elevada importância para as organizações uma vez que são variáveis que têm 

implicação no desempenho dos colaboradores e na produtividade das organizações 

(Grenway, 2008). Contudo, ambas podem ser influenciadas pelo contexto em que os 

sujeitos se encontram e também consoante as características relacionais da organização 

(Grant & Parker, 2009). 

Existem alguns determinantes da satisfação no trabalho tais como o stresse e o 

descontentamento causados pela falta de conhecimento da possibilidade de progresso ou 

promoção dentro da organização e o modo como ocorre a avaliação da performance 

profissional dos trabalhadores (Marqueze & Moreno, 2005). Outros fatores considerados 

determinantes são o trabalho excessivo ou a ocorrência de algumas situações que por 

vezes causam interferência no trabalho e na vida particular (Marqueze & Moreno, 2005). 

As características relacionais do trabalho, nomeadamente a perceção que o trabalhador 

tem que a sua função e as suas tarefas são significantes e valorizadas pelos outros (valor 

social percebido) e a perceção que o trabalhador possui de que as suas ações afetam quem 

delas beneficia (impacto social percebido), estão de alguma forma relacionadas com o 

conceito de satisfação no trabalho. Quando os trabalhadores percecionam a existência de 

uma relação entre os resultados mais positivos e as suas ações, poderá levar a um maior 

investimento por parte destes, originando alterações no seu desempenho. Esta alteração 

levar a que os trabalhadores se sintam socialmente mais valorizados e competentes que, 

por sua vez, levará ao aumento da satisfação no trabalho (Grant, 2007). 

Diversos autores defendem que trabalhadores que se adaptam com mais facilidade à 

organização tendem a alcançar maior satisfação nas tarefas que lhe são atribuídas e isto 

deve-se, de forma particular, quando percecionam que o seu trabalho pode ter um impacto 

positivo e significativo no bem-estar destes e dos que os rodeiam (Hackman & Oldham, 

1976; Wright & Pandey, 2008). 

Segundo Kristof (1996), os trabalhadores que têm valores e objetivos compatíveis com a 

organização apresentam níveis de satisfação mais elevados. Esta junção entre o 
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trabalhador e a organização é sustentada pela autorregulação que é, por sua vez, apoiada 

pela compatibilidade entre as características da pessoa e as características da própria 

organização (Kristof, 1996; Verquer et al., 2003) 

Nos últimos anos, o estudo da satisfação no trabalho tem vindo a aumentar, pois o tempo 

que dedicamos ao trabalho representa uma parte significativa na vida do indivíduo e 

consiste numa componente fundamental para a construção do desenvolvimento do bem-

estar pessoal e da felicidade. Assim, para além de fundamental aprofundar a investigação 

sobre a satisfação no trabalho, torna-se útil analisar novas variáveis que podem ter 

impacto nas medidas e estratégias organizacionais que visem promover a satisfação no 

trabalho (Gonçalves, 2017). 

Segundo Kalpan e Sadock (1997), a emoção é um complexo estado de sentimentos 

psíquicos e comportamentais relacionados com o humor e com o afeto. As emoções 

surgiram e foram evoluindo ao longo do tempo para guiar o ser humano em busca das 

suas motivações e objetivos. Neste sentido, as emoções têm uma função reguladora do 

comportamento, podendo, ainda, influenciar-se mutuamente (por exemplo, uma emoção 

pode ativar ou suprimir outra). Segundo Goleman (2014), as emoções são, em síntese, 

impulsos para uma ação imediata, para planificações instantâneas cujo objetivo é lidar 

com as adversidades que vão surgindo ao longo da vida. As emoções são essenciais para 

existência humana, pois são responsáveis por guiar o nosso comportamento. É importante 

salientar que as emoções de afiliação, que advêm da experiência de validação, cuidado e 

apoio de outras pessoas, têm grande impacto sobre como as pessoas processam e 

respondem a ameaças e emoções associadas a ameaças (Gilbert, 2015). Tendo em conta 

este papel das emoções no comportamento humano, compreende-se, pois, que, ao nível 

organizacional, um líder se preocupe com as emoções dos seus colaboradores, já que a 

qualidade deste clima emocional é essencial para que haja satisfação no trabalho 

(Goleman, 2014).  

O clima emocional no trabalho é um fator responsável pelo sucesso dos indivíduos, pois 

a maioria das situações vividas no trabalho exige competências de relacionamento e 

compreensão humana (Siqueira et, al, 2008). Este conceito de clima emocional diz 

respeito às necessidades, emoções e motivações sentidas no local de trabalho. Por sua 

vez, engloba um conjunto de várias competências, entre elas o autoconhecimento que 
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permite reconhecer as próprias emoções e sentimentos quando estes ocorrem; o controle 

emocional que consiste em adequar os sentimentos a cada situação vivida; a 

automotivação que permite dirigir as emoções em função da realização pessoal; o 

reconhecimento das emoções nos outros (saber o que o outro sente); e, por fim, 

competências ou estratégias de relacionamentos interpessoais que permitam uma 

interação de qualidade com os outros indivíduos. Todas estas competências contribuem 

para a avaliação precisa e para a expressão da emoção em si mesmo e nos outros, a eficaz 

regulação das emoções de si mesmo e dos outros, o uso de sentimentos para motivar, 

planejar e alcançar na vida (Siqueira et, al, 2008).  

Segundo Gilbert (2015), combinações distintas dos três sistemas de regulação de afeto 

podem traduzir-se em diferentes tipos de psicopatologia. Este conjunto de emoções, 

motivações e necessidades referido em cima, pode ser compreendido com recurso ao 

modelo tripartido de regulação dos afetos desenvolvido por Gilbert (2005). Neste modelo, 

são apresentados três sistemas que explicam o modo como os indivíduos regulam as suas 

emoções. O sistema de defesa/ameaça está ligado à regulação do afeto negativo (e.g., 

raiva, tristeza, ansiedade, medo) e tem como função a identificação de estímulos 

ameaçadores que posteriormente dão origem a respostas emocionais, comportamentais e 

cognitivas que visam a nossa proteção e segurança. Estímulos externos que nos indiquem 

punição, dano, bloqueio ou fracasso no alcance dos nossos objetivos ativam este sistema 

(Gilbert, 1992, 2000, 2001, 2019). Ligados ao afeto positivo encontram-se dois sistemas, 

o sistema de procura de recursos e o sistema de conexão. O sistema de procura de recursos 

visa a obtenção de recompensas, sucessos e o cumprimento de objetivos que reforcem os 

indivíduos e os façam sentir produtivos, com vitalidade, confiantes, ativando, assim, 

comportamentos de procura e aquisição (Gilbert, 2005; Panksepp, 1998). O sistema de 

conexão origina uma sensação de calma e segurança tanto com o próprio, como com os 

outros, levando os indivíduos a adotar uma postura não defensiva, de curiosidade, 

exploração e atenção ao momento presente. Este sistema traduz-se em sentimentos de 

tranquilização, contentamento, de satisfação e bem-estar. Os três sistemas de regulação 

dos afetos são interdependentes, ou seja, o funcionamento de um dos sistemas afeta o 

modo como os outros funcionam (Gilbert, 2005). Pareceu-nos relevante analisar de que 

forma o clima emocional, à luz deste modelo tripartido, poderá ter impacto na satisfação 

no trabalho, analisando, assim, o papel diferenciado destes três sistemas.  



Estudo Exploratório da Satisfação no Trabalho 

12 
 

O autocriticismo refere-se a uma atitude rígida perante o próprio sofrimento, sendo 

considerado um importante preditor do sofrimento e psicopatologia. Este conceito diz 

respeito à experiência de sermos críticos e punitivos connosco mesmos dirigida a vários 

aspetos do self (e.g., aparência, atributos físicos, comportamentos, pensamentos, 

emoções), sendo uma experiência comum em todos os humanos (Gilbert & Procter, 

2006). A avaliação negativa que fazemos de nós pode atuar como sinal interno que irá ter 

efeitos similares aos sinais externos. Posteriormente estes sinais internos negativos 

podem gerar mudanças no funcionamento cerebral desenvolvidas para lidar com a 

ameaça e o ataque. Consequentemente estas mudanças são responsáveis pela criação de 

comportamentos e emoções de proteção/defesa (e.g., comportamentos de submissão, 

ansiedade, raiva e vergonha) (Castilho & Gouveia, 2011). Segundo Castilho e Gouveia 

(2011), o autocriticismo consiste numa estratégia de autorregulação emocional defensiva, 

que resulta do sistema de defesa-ameaça. É importante referir que os aspetos 

psicopatológicos do autocriticismo estão relacionados com efeitos de aversão e raiva 

contidos na visão critica do self, como também com o conteúdo dos pensamentos 

autocríticos. Esta forma lesiva de autocriticismo é um dos processos psicológicos que 

mais tem influência na vulnerabilidade, manutenção e recaída de diversos sintomas 

psicopatológicos (Castilho & Gouveia, 2011).    

Segundo a perspetiva evolucionária de Gilbert, o autocriticismo pode assumir diferentes 

formas e funções, podendo ter diferentes implicações na vida do indivíduo. Assim, de 

acordo com Gilbert, o “Eu-tranquilizador” refere-se à capacidade do individuo ser gentil 

consigo mesmo em situações de fracasso ou de sofrimento psicológico através da 

capacidade de apaziguamento. Contrariamente a isto, destacam-se duas formas de 

autoataque, o “Eu-detestado” em que os indivíduos se perseguem e detestam, tendo como 

função forçar os indivíduos a subjugarem-se ao poder e dominância por parte de uma 

entidade abusadora, que os leva a experienciar emoções negativas, tais como raiva ou 

aversão. E também o “Eu-Inadequado” que embora seja uma forma de autoataque, 

consiste na correção e melhoria, tendo como função levar o indivíduo a aplicar-se mais 

no que faz, ou a impedi-lo de repetir ou fazer determinados erros. Esta forma de 

autocriticismo leva os indivíduos a acreditar que, ao se criticarem e atacarem, tornam-se 

melhores pessoas. Posto isto, é claro que as diferentes formas de relacionamento do eu 

consigo próprio podem apresentar diferentes tipos de associação com a psicopatologia 
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(e.g., ansiedade, depressão, stress) e com o bem-estar psicológico dos indivíduos (Gilbert 

& Irons, 2005; Castilho & Gouveia, 2011). 

Na atualidade, em Portugal, a depressão apresenta-se como a doença mental com maior 

relevância à qual está associada um elevado número de suicídios, em comparação com 

outras perturbações mentais. O aumento de casos clínicos de depressão, apresenta-se 

como uma realidade preocupante, que leva a necessidade de um conhecimento profundo 

sobre esta patologia, e a sua multidimensionalidade, bem como o desenvolvimento de 

estratégias de prevenção e promoção de saúde associadas (Direção Geral de Saúde, 2013). 

Por outro lado, queixas somáticas de ansiedade e níveis elevados de stresse são 

frequentemente reportados pelos indivíduos, que se traduzem numa qualidade de vida 

pobre, conduzindo, muitas vezes, a baixas médicas ou pedido de tratamento. Assim é de 

extrema importância estudar o impacto da sintomatologia psicopatológica a nível laboral, 

para que possam ser desenvolvidas respostas eficazes de prevenção ou minimização do 

seu impacto (Gilbert, 1992, 2008). 

Em síntese, o conceito de satisfação no trabalho necessita de uma maior investigação, 

particularmente no que diz respeito aos instrumentos de medição e aos aspetos 

constituintes deste construto. A compreensão da satisfação e do sucesso profissional 

podem ser beneficiados através de novas investigações que incluam o cruzamento de 

variáveis diversificadas ao nível individual (processos psicológicos), social e contextual. 

A presente investigação pretendeu: 1) explorar eventuais diferenças na satisfação no 

trabalho segundo o sexo, idade, escolaridade, função profissional desempenhada e nível 

socioeconómico percebido dos colaboradores de uma empresa; 2) analisar o modelo 

preditor da satisfação no trabalho, explorando o contributo do clima emocional no local 

de trabalho, do autocriticismo e dos sintomas psicopatológicos; 3) avaliar o efeito 

mediador do clima emocional na relação entre o autocriticismo e a satisfação no trabalho. 
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Materiais e Métodos 

 

Participantes 

A amostra do presente estudo ficou constituída por 206 adultos com idades 

compreendidas entre os 19 e 47 anos, dos quais 38.3% (n=79) são do sexo masculino e 

62.2% (n=126) do sexo feminino, ambos trabalhadores de uma mesma empresa 

localizada em diversos zonas do país. A média de idades dos participantes foi de 26,85 

(DP = 5.30) e a média de anos de escolaridade foi de 14.50 (DP =1.93). Cerca de 36,9% 

(n=76) da amostra eram trabalhadores-estudantes, sendo os restantes 63.1% (n=130) 

apenas trabalhadores. Da totalidade dos participantes, 26.2% (n=54) praticava desporto 3 

ou mais vezes por semana, 60.2% (n=124) praticava desporto 1 a 3 vezes por semana e 

por fim, 13.6% (n=28) não praticava desporto nenhuma vez por semana. No que diz 

respeito à função que desempenhavam no local de trabalho, 74.8% (n=154) eram 

vendedores, 18.4% (n=38) eram responsáveis de equipa, 3.9% (n=8) diretores de loja e 

2.9% (n=6) desempenhavam outras funções. Por último, relativamente à perceção do 

nível socioeconómico, 62.6% (n=129) da amostra consideraram pertencer à classe média, 

31.1% (n=64) à classe média/baixa, 2.4% (n=5) percecionaram-se como incluídos na 

classe baixa e 3.9% (n=8) na classe média/alta. 

Todos os participantes concordaram em participar no respetivo estudo através do 

preenchimento do consentimento informado. 

 

Instrumentos 

O protocolo de investigação foi constituído por um questionário sociodemográfico (sexo, 

idade, habilitações académicas, nível socioeconómico percebido, situação laboral), 

questão associada à prática de desporto e quatro instrumentos de autorresposta: 

 

Escala do Clima Emocional no Local de Trabalho/Estudo (ECELT/E) (Albuquerque, 

I., Matos, M., Galhardo, A., Cunha, M., Palmeira, L., Lima, M., Gilbert, P., & Irons, C. 

2018)  

A ECELT é uma escala de autorresposta constituída por 3 subescalas (de 15 itens cada) 

que avaliam, respetivamente, as emoções, necessidades e motivações, segundo o modelo 
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tripartido da regulação dos afetos (Gilbert, 2009). Para cada subescala é possível ainda 

distinguir o sistema de ameaça, sistema de segurança/tranquilização e o sistema de 

procura de recursos. No presente estudo apenas foi utilizada a subescala das emoções.  

Esta subescala das emoções avalia a frequência de diferentes tipos de emoções (ameaça, 

segurança, procura) no local de trabalho (e.g., “No local onde trabalho sinto-me... 1. 

Irritado/a; 2. Satisfeito/a”; 5. Com vivacidade;”). A avaliação das respostas é feita 

através de uma escala de resposta tipo Likert de 5 pontos, que varia entre 0 (Nunca) e 4 

(Sempre). Quanto maior é a pontuação, maior a frequência das emoções. Esta escala 

demonstrou uma consistência interna adequada para cada uma das subescalas. Na 

subescala das emoções, os valores de alfa de Cronbach foram α=.75, α=.83, α=.86 para 

as dimensões de ameaça, segurança, procura, respetivamente (Albuquerque et al., 2018).  

No presente estudo a subescala das emoções da ECELT revelou uma consistência interna 

adequada, com valores de alfa de Cronbach de .70, de .61 e de .85 para os sistemas de 

Ameaça, Segurança e Procura, respetivamente.  

 

Escala de Satisfação no Trabalho – EST (Martins & Santos, 2006)  

EST é uma escala de autorresposta constituída por 44 itens distribuídos por 6 fatores 

correspondentes à satisfação e insatisfação no trabalho. No presente estudo foram apenas 

utilizados os itens (26) relativos aos fatores de satisfação no trabalho. Estes 26 itens 

distribuem-se por 4 fatores relativos à Satisfação com o reconhecimento profissional 

(e.g., “Ver que a empresa reconhece meu trabalho faz-me sentir”); Satisfação com o 

suporte organizacional (e.g., “Ver que posso confiar no meu chefe faz-me sentir”); 

Satisfação com o relacionamento afetivo no trabalho (e.g., “Gostar dos meus colegas de 

trabalho me faz sentir”); Satisfação com a utilidade social da organização e do trabalho 

(e.g., “Ver que neste trabalho nunca vou subir de cargo me faz sentir”). As respostas 

são avaliadas numa escala tipo Likert de 5 pontos, que varia entre 1 (Muita Insatisfação) 

e 5 (Muita Satisfação). Quanto maior a pontuação, maior é a satisfação no trabalho 

indicada pelo participante. 

No presente estudo o índice de satisfação no trabalho avaliado pela EST revelou 

igualmente uma boa consistência interna com valores de alfa de Cronbach de .96.  
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O primeiro fator, “satisfação com o reconhecimento profissional”, contém nove itens e 

obteve uma consistência interna de α=.82. O fator dois, com quatro itens, reuniu 

conteúdos referentes à “satisfação com a utilidade social da organização e do trabalho” e 

revelou α=.81. O terceiro fator corresponde à “Satisfação com o suporte organizacional” 

e revelou α=.86. O quarto fator, referente à “Insatisfação com relacionamento afetivo no 

trabalho”, obteve α=.80. Por fim, o quinto fator, correspondente à “Insatisfação com 

sobrecarga de trabalho”, que obteve α=.68. 

Escala das Formas do Auto-criticismo e Auto-tranquilização (Forms of Self-

Criticizing and Reassuring Scale - FSCRS, Gilbert, et al., 2004, versão portuguesa de 

Castilho, P. & Pinto-Gouveia, J., 2005).  

Esta escala pretende avaliar a forma como as pessoas se autocriticam e auto-tranquilizam 

perante situações de fracasso e erro. É um instrumento de autorresposta constituído por 

22 itens distribuídos três subescalas, o eu inadequado, o eu detestado e o eu tranquilizador. 

O Eu Inadequado avalia o sentimento de inadequação do eu perante fracassos, obstáculos 

e erros (e.g., “1. Desaponto-me facilmente comigo mesmo (a).”); O Eu Tranquilizador 

indica uma atitude positiva, calorosa, de conforto e compaixão para com o eu (e.g., “3. 

Sou capaz de lembrar a mim mesmo(a) das minhas coisas positivas.”). Por último, o Eu 

Detestado que avalia uma resposta mais destrutiva, baseada na auto-repugnância, raiva e 

aversão perante situações de fracasso, caracterizada por uma relação com o eu não 

gostada e por um desejo de magoar, perseguir e agredir o eu (e.g., “9. Fico tão zangado(a) 

comigo que quero magoar-me ou ferir-me”).  

Cada item é cotado numa escala tipo Likert de cinco pontos que varia desde 0 (não sou 

assim) a 4 (sou extremamente assim). Cotações mais elevadas correspondem a níveis mais 

elevados de autocriticismo e de auto-tranquilização. Na versão original os valores de 

consistência interna obtidos foram: α=. 90 para a subescala Eu Inadequado, α=.86 para a 

subescala Eu Tranquilizador e α=.86 para a subescala Eu Detestado. Já a versão 

portuguesa revelou um alfa de Cronbach de .89 para a subescala “Eu Inadequado”, de .87 

para a subescala “Eu Tranquilizador” e de .62 para a subescala “Eu Detestado” (Castilho 

et al., 2015). No presente estudo apenas foi utilizado o indicador designado 

Autocriticismo, resultado da soma dos itens incluídos nos fatores Eu Inadequado e Eu 

Detestado. Nesta amostra foram encontrados valores de alfa de Cronbach de.73 para o 

“Eu detestado”, .90 para o “Eu inadequado” e .89 para o índice de autocriticismo.  
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A Escala de Ansiedade, Depressão e Stresse - EADS (Depression Anxiety & Stress 

Scales – DASS 21.; Lovibond & Lovibond, 1995; versão portuguesa de Pais-ribeiro, 

Honrado, & Leal, 2004)  

A EADS é uma escala de autorresposta constituída por 21 que avaliam três dimensões de 

sintomas psicopatológicos: ansiedade (e.g., “2- Senti a minha boca seca”), depressão 

(e.g., “13- Senti-me desanimado e melancólico”) e stresse (e.g., “1- Tive dificuldades em 

me acalmar”). Na EADS os itens indicam uma valência emocional negativa e as respostas 

são avaliadas numa escala de resposta do tipo Likert de 4 pontos, que varia entre 0 (nada) 

e 3 (sempre), relativamente ao modo como o indivíduo se tem sentido na última semana. 

As pontuações para cada subescala são determinadas pela soma dos resultados dos sete 

itens, podendo variar entre o mínimo de “zero” e o máximo de “21”, correspondendo os 

valores mais elevados a estados afetivos mais negativos. Na versão portuguesa de 21 itens 

(Pais-ribeiro et al., 2004) os resultados mostram alfas de Cronbach de 0.74 para a 

subescala ansiedade, 0.85 para a subescala depressão e 0.81 para a subescala stresse.  

No presente estudo EADS revelou uma consistência interna através do alfa de Cronbach 

de .87 para a depressão, .87 para a ansiedade e .88 para o stresse. 

 

 

 

Procedimentos  

Depois de terem sido definidos os objetivos da presente investigação e escolhidos os 

instrumentos de autorresposta a utilizar, procedeu-se ao pedido das respetivas 

autorizações aos autores das escalas. Obtidas as respetivas autorizações, procedeu-se à 

elaboração do protocolo de investigação, constituído por uma breve nota introdutória que 

incluía os objetivos do estudo e os critérios para a participação, pelo consentimento 

informado, pelo questionário sociodemográfico e as respetivas escalas de autorresposta. 

O passo seguinte foi a submissão do estudo à comissão de ética do Instituto Superior 

Miguel Torga, tendo o mesmo sido aprovado (CE-P05-21).  

Com vista à obtenção dos dados pretendidos para o estudo recorreu-se à plataforma 

google docs, onde foi inserido o protocolo acima enunciado. Os participantes foram 

contactados pelos investigadores através de correio eletrónico, sendo convidados a 
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participar no estudo. Para tal, tinham de ter 18 ou mais anos de idade e trabalhar na 

empresa onde decorreu a investigação. O referido e-mail continha informação acerca do 

contexto e objetivos do estudo e ainda o link de acesso à plataforma onde o protocolo era 

preenchido. Previamente à recolha de dados, obteve-se a autorização da empresa, bem 

como dos funcionários. A participação foi informada, voluntária, anónima, tendo sido 

assegurados todos os princípios éticos de investigação. 

 

 

Análise Estatística  

Para o tratamento estatístico, os dados recolhidos foram introduzidos e analisados através 

do Statistic Package Social Sciences (IBM SPSS) versão 27.0, com recurso a distintos 

procedimentos estatísticos. Recorreu-se ao coeficiente alfa de Cronbach para avaliar a 

consistência interna de cada escala. Valores de alfa abaixo de 0.50 indicam uma 

consistência interna inaceitável; entre 0.50 e 0.60 revelam uma consistência interna 

medíocre; entre 0.60 e 0.70 representam uma consistência interna razoável; entre 0.70 e 

0.80 uma consistência interna média; entre 0.80 e 0.90 mostram uma consistência interna 

adequada e acima de 0.90 traduzem uma consistência interna excelente (Marôco, 2014). 

De modo a caracterizar a amostra foi utilizada a estatística descritiva, onde foi efetuado 

o cálculo da média e o desvio-padrão para cada uma das variáveis contínuas. Para as 

variáveis categoriais, foram calculadas as respetivas percentagens e frequências. Foi 

considerado o nível de significância p inferior ou igual a .05 (Marôco, 2010). Utilizou-se 

o teste t de Student para amostras independentes de modo a verificar a existência de 

diferenças significativas entre sexos. O tamanho do efeito foi analisado através do cálculo 

do d de Cohen (1988). Segundo Cohen (1988), considera-se um efeito pequeno de 0.10 a 

0.29, moderado de 0.30 a 0.49 e, de 0.50 a 1.00 um efeito grande. No caso de comparação 

de valores médios entre mais do que dois grupos foram realizadas análise de variância 

unidirecionais (ANOVAS). Para estabelecer as relações entre as variáveis recorreu-se ao 

coeficiente de correlação de Pearson (no caso de as variáveis serem contínuas) e ao 

coeficiente de correlação de Spearman (no caso de as variáveis serem ordinais). Segundo 

os critérios estabelecidos por Marôco (2014) um r abaixo de 0.3 corresponde a uma 

associação baixa; entre 0.3 e 0.7 caracteriza uma associação média; e entre 0.7 e 1 indica 

uma associação forte. Para efeitos de comparação entre dois grupos (por exemplo, 
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participantes do sexo feminino e participantes do sexo masculino;), foram calculados 

testes t para amostras independentes. No caso de comparação de três grupos foram 

realizadas anovas univariadas (por exemplo, em que classe social se insere). 

De modo a analisar quais as variáveis que melhor predizem a satisfação no trabalho, 

realizou-se uma regressão linear múltipla (RLM), que seguiu todos os pressupostos de 

base. Concretamente, foram analisadas a distribuição normal e da homogeneidade dos 

resíduos (através da normal probability plot e gráficos dos resíduos) (Marôco, 2014). 

Uma análise de trajetórias (Fig. 1 path analysis) foi realizada com recurso ao software 

AMOS (Analysis of Momentary Structure, software versão 21.0, SPSS Inc. Chicago, IL) 

para estimar se as emoções associadas ao sistema de ameaça, procura e segurança 

(variáveis mediadoras endógenas) mediariam a associação entre o autocriticismo (medida 

como a combinação das subescalas do eu-inadequado e do eu-detestado do FSCRS; 

variável exógena) e satisfação no trabalho (variável endógena). A significância dos 

coeficientes de regressão e as estatísticas de ajustamento foram estabelecidas usando o 

método de estimativa de Máxima Verossimilhança. O ajustamento do modelo foi 

confirmado usando os seguintes índices de adequação: qui-quadrado (χ2), Índice de ajuste 

comparativo (CFI), Índice de adequação global (GFI), Índice de Tucker Lewis (TLI), Erro 

quadrático médio de aproximação (RMSEA), e seu intervalo de confiança de 90% (IC). 

A significância dos efeitos totais, diretos e indiretos foram avaliados usando testes de qui-

quadrado, e a significância da trajetória mediadora foi ainda apoiada pelo método de 

reamostragem Bootstrap, com 5.000 amostras Bootstrap e intervalos de confiança 

corrigidos de 95% (IC) em torno de estimativas padronizadas (MacKinnon et al., 2007). 

O ajustamento do modelo foi considerado bom, usando o ponto de corte sugerido por Hair 

et al. (1998): RMSEA 0,90; TLI> 0,90; SRMR <0,08. 

Em todas as análises considerou-se estatisticamente significativos os resultados cujo valor 

de p fosse inferior ou igual a 0,05 (Marôco, 2010). 

 

Resultados 

Valores médios obtidos nos instrumentos de medida e diferenças do sexo 

Na tabela 1 são apresentados os valores médios para as variáveis em estudo, tanto 

para a estrutura total como em função do sexo. Do mesmo modo são apresentados os 
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valores de t e p de modo a comparar os dados obtidos, bem como o tamanho do efeito, 

através do d de Cohen. 

 

 

 

 

Os resultados mostraram diferenças significativas em função do sexo para as variáveis 

emoções de ameaça, sintomas psicopatológicos (ansiedade, depressão e stress) e 

autocriticismo, revelando as mulheres valores mais elevados, comparativamente aos 

homens. Relativamente à satisfação no trabalho não se verificaram diferenças 

significativas de género embora o valor de p esteja no limiar da significância (p = .055). 

Tabela 1.  
Valores médios obtidos nos instrumentos de medida para o total da amostra e em função do sexo 
 

 

 
  Variáveis 

Total 
(n=206) 

Masculino 
(n=79) 

Feminino 
(n=126) 

   

 M DP M DP M DP t p d 
Satisfação no trabalho 
– EST 
 

3.39 .39 3.32 .45 3.43 .35 1.93 .055 .28 

EACENMLT 
 

         

Emoções – Ameaça 
 

6.05 2.78 5.51 2.44 6.38 2.94 2.21 .028 .32 

Emoções – Procura 
 

14.82 2.83 14.92 2.41 14.76 3.08 -.40 .691 .06 

Emoções – Segurança 
 

13.87 2.37 14.23 2.12 13.66 2.51 -1.68 .096 .02 

DASS21 – Depressão 
 

3.20 3.62 2.47 3.04 3.63 3.89 2.27 .025 .03 

DASS21 – Ansiedade 
 

3.04 3.78 1.78 2.94 3.76 4.00 3.79 <.001 .56 

DASS21 – Stress 
 

5.62 4.28 4.43 3.82 6.32 4.39 3.15 .002 .46 

Autocriticismo 
 

11.61 8.31 9.38 8.02 12.91 8.19 3.03 .003 .44 

 
Nota: EACENMLT = Escala de Avaliação do Clima Emocional, Necessidades e Motivos no Local de 
Trabalho/Estudo; FSCRS = Forms of Self‐Criticizing and Self-Reassuring Scale; DASS-21= Depression Anxiety 
& Stress Scales; EST=Escala da satisfação no trabalho; 
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Efeito da idade, escolaridade, categoria laboral, função profissional e nível 

socioeconómico percebido sobre a satisfação no trabalho  

A idade (r = -.08; p = 212) e a escolaridade (r = .03; p = 648) não se mostraram 

relacionadas com a satisfação no trabalho. Os diferentes grupos de respeitantes à situação 

laboral (t(204) = -0.76, p = .451), função profissional (F(3, 202) = 0.12; p = .947) e ao nível 

socioeconómico (F(3, 202) = 2.56; p = .083) não se distinguiram significativamente nos 

valores médios de satisfação no trabalho. Em síntese, na nossa amostra, a satisfação no 

trabalho não se mostrou associada à idade e escolaridade nem se distinguiu em função do 

sexo, situação profissional e perceção do nível socioeconómico.  

 

Correlações entre a satisfação no trabalho, clima emocional, autocriticismo, auto-

tranquilização e sintomas psicopatológicos 

 

Na tabela 2 estão presentes as correlações entre as diversas variáveis em estudo 

(satisfação no trabalho, clima emocional, autocriticismo, autotranquilização e sintomas 

psicopatológicos). De acordo com o objetivo do presente estudo, a análise foi focada na 

associação entre a satisfação no trabalho e restantes variáveis apresentadas.  
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Tabela 2.  
Correlação entre as variáveis em estudo 
 
Variáveis EST 

 
Ameaça E Procura E Segurança Autocri. Eu Tranquil. Depres. Ans. 

Satisfação no 
trabalho (EST) 
 

1        

Emoções Ameaça 
 

-.30** 1       

Emoções Procura 
 

.30** -.43** 1      

Emoções 
Segurança 
 

.47** -.34** .56** 1     

Autocriticismo 
(FSCRS) 
 

-.16* .50** -.25** -.27** 1    

Eu tranquilizador 
(FSCRS) 
 

.14** -.28** .26** .24** -.38** 1   

Depressão 
(DASS-21) 
 

-.22** .46** -.30** -.36** .65** -.30** 1  

Ansiedade 
(DASS-21) 
 

-.19** .48** -.32** -.28** .51** -.16* .70** 1 

Stress (DASS-21) -.13 .52** -.34** -.28** .56** -.24** .74** .78** 
Nota ** p < .01; * p < .05 
EST = Escala da Satisfação no Trabalho; EACENMLT = Escala de Avaliação do Clima Emocional, Necessidades e Motivos 

no Local de Trabalho/Estudo;  
FSCRS = Forms of Self‐Criticizing and Self-Reassuring Scale; DASS-21 = Depression Anxiety & Stress Scales 

 

 

Os resultados mostraram uma associação negativa, de tamanho médio, entre a satisfação 

no trabalho e o Sistema de ameaça da subescala das Emoções (r =-.30). Relativamente ao 

Sistema de procura (r =.30) e de segurança (r =.47), desta subescala, a associação é 

positiva e de efeito médio. Existe também uma associação significativa, mas negativa, 

entre a satisfação no trabalho e o autocriticismo (r =-.16), a depressão (r =-.22) e a 

ansiedade (r =-.19), sendo o efeito destas associações baixo. O stress (r =-.13) revelou 

uma associação negativa, de efeito baixo. No que diz respeito ao Eu tranquilizador a 

satisfação no trabalho mostrou uma correlação positiva baixa (r =.14). 

 

 

 



Estudo Exploratório da Satisfação no Trabalho 

23 
 

Modelo preditivo multivariado da satisfação no trabalho  

Na tabela 3 está representada uma regressão linear múltipla (RLM) que pretende analisar 

qual o conjunto de variáveis que melhor prediz a satisfação no trabalho. No modelo de 

RLM (método enter) do grau de satisfação no trabalho foram contempladas todas as 

variáveis retidas durante as etapas da sua seleção, nomeadamente, através dos modelos 

preditivos univariados (as emoções relacionadas com o sistema de ameaça, de procura e 

de segurança, o eu-autocrítico, eu-tranquilizador, sintomas de ansiedade, depressão e de 

stress; 

Tabela 3.  
Análise de regressão linear do clima emocional, autocriticismo, autotranquilização e sintomas 
psicopatológicos (ansiedade, depressão e stresse) como preditores da satisfação no trabalho (N =206) 

 
Satisfação no trabalho (EST) 

 
r r² F p B t p 

 .51 .26 8.51 < .001    
EACENMLT        

Emoções Ameaça     -.19 -2.38 .018 

Emoções Procura     .41 5.32 <.001 

Emoções Segurança     .00 .05 .958 

Autocriticismo 
(FSCRS) 

    .04 .49 .625 

Eu Tranquilizador 
(FSCRS) 

    .00 .10 .921 

Ansiedade (DASS-21)     -.10 -.97 .334 

Depressão (DASS-21)     -.09 -.86 .389 

Stress (DASS-21)     .21 1.88 .062 

Nota.  EST = Escala da Satisfação no Trabalho; EACENMLT = Escala de Avaliação do Clima 
Emocional, Necessidades e Motivos no Local de Trabalho/Estudo;  
FSCRS = Forms of Self‐Criticizing and Self-Reassuring Scale; DASS-21 = Depression Anxiety 
& Stress Scales 

 
 

De acordo com os resultados observados (Tabela 3), verificou-se que o modelo de 

predição é significativo [r² = .26; F (8.51); p < .001], sendo que as variáveis preditoras 

explicam 23% da variância da satisfação no trabalho. As emoções associadas ao sistema 

de procura (e.g., excitação, energia, entusiasmo) surgem como o melhor preditor da 
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satisfação no trabalho (β = .41; p < .001), seguindo-se as emoções de ameaça (e.g., raiva, 

frustração, preocupação, medo), contribuindo, neste caso, de forma negativa (β = -.19; p 

= .018). O peso das restantes variáveis não se mostrou significativo neste modelo (p > 

.05) 

 

Efeito mediador das emoções de ameaça, de procura de recursos e de segurança na 

relação entre autocriticismo e satisfação com o trabalho 

Partindo da satisfação no trabalho como outcome central no nosso estudo, e com base nas 

análises anteriores, que evidenciaram uma associação entre o clima emocional, 

autocriticismo e satisfação no trabalho, pretendeu-estudar o modelo mediador do clima 

emocional (Fig.1), através de uma análise de trajetórias (path analysis). Teoricamente, 

partimos do pressuposto que a forma negativa e crítica como o individuo se relaciona 

consigo próprio poderá influenciar a satisfação laboral através do efeito das emoções de 

ameaça, de procura de recursos e de segurança sentidas no local de trabalho.  

O modelo saturado, contemplando todos os caminhos, foi composto por 15 parâmetros. 

No modelo inicial, a trajetória relativa ao efeito direto do autocriticismo (-.00) sobre a 

satisfação no trabalho não atingiu o valor crítico para a significância estatística 

(bautocriticismo = -0.00; Z = -0.56; p = 576; β = -0.04). Adicionalmente, o efeito direto das 

emoções de segurança) (-.04) sobre a satisfação com o trabalho não foi igualmente 

significativo (bEmoçõesSegurança = -0.00; Z = -0.12; p = .904; β = -0.01), pelo que estes 

caminhos foram eliminados e o modelo recalculado. 
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Figura 1. Modelo de trajetórias para testar o efeito mediador das emoções de ameaça, 
procura de recursos e de tranquilização na associação entre Autocriticismo (variável exógena) e 
Satisfação no trabalho (variável endógena), com estimativas padronizadas e múltiplas correlações 
quadradas 

 

Na Figura 1 está representado o modelo parcimonioso o qual explicou 24% da 

variância da satisfação com o trabalho e revelou um bom ajustamento χ2 = 0.32, p = .851; 

GFI = .999; CFI = .999; TLI = .1.00; RMSEA = .000 (.00-.08). O efeito indireto do 

autocriticismo sobre a satisfação com o trabalho (-.06) foi completamente mediado pelas 

emoções de procura e de ameaça (95% CI = -.28 e -.10, p = .003), de acordo com o método 

de reamostragem de Bootstrap. O autocriticismo revelou um efeito direto de .49 sobre as 

emoções de ameaça (bEmoçõesAmeaça = 0.17; Z = 8.15; p <.001), de -.27 sobre as emoções 

de Procura (bProcuraRecursos = -0.09; Z = -4.06; p <.001) e de -.25 sobre as emoções de 

Segurança (bEmoçõesSegurança = -0.07; Z = -3.69; p <.001). As emoções de Ameaça 

mostraram um efeito direto (-.25) na Satisfação com o trabalho (bEmoçõesAmeaça = -0.02; Z 

= -2.35; p = .019). Por último, as emoções relacionadas com a procura de recursos 

revelaram um efeito direto de .42 sobre a satisfação com o trabalho (bProcuraRecursos = 0.06; 

Z = 6.47; p <.001). 
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Discussão  

A satisfação no trabalho tem demonstrado múltiplas implicações para os indivíduos, para 

as organizações e para a sociedade, influenciando a motivação dos trabalhadores, a sua 

produtividade, o seu compromisso organizacional, a sua lealdade e os seus níveis de 

absentismo. Torna-se, assim, relevante aprofundar o conhecimento deste construto 

através de investigações que analisem a forma como pode estar associado a outros 

construtos de interesse com implicações no bem-estar psicológico e no contexto 

organizacional (Aziri, 2011; Ghazzawi, 2008). É bem conhecido que a satisfação no 

trabalho é um conceito multidimensional e que é influenciado por múltiplas variáveis 

individuais, ambientais e contextuais.  

O presente estudo pretendeu analisar o efeito de variáveis sociodemográficas na 

satisfação no trabalho e a sua relação com outras variáveis de interesse, nomeadamente o 

clima emocional no local de trabalho, atitudes autocríticas e estados afetivos negativos 

(ansiedade, depressão e stress). Por fim, procurou esclarecer qual o papel do clima 

emocional em contexto laboral, explorando, para o efeito, um modelo mediador no qual 

o clima emocional foi hipotetizado mediar a relação entre o autocriticismo e a satisfação 

no trabalho.  

Os resultados mostraram diferenças significativas em função do género para as variáveis 

emoções de ameaça, sintomas psicopatológicos (ansiedade, depressão e stress) e 

autocriticismo, revelando as mulheres valores mais elevados comparativamente aos 

homens. Estes dados estão em consonância com outros estudos que reportam valores mais 

elevados de estados emocionais negativos no sexo feminino (Apóstolo et al., 2012; Pais 

Ribeiro, Honrado, & Leal, 2004; Lovibond & Lovibond, 1995). Este facto é ainda 

reforçado por Formiga (2006) que refere que as mulheres parecem apresentar mais 

emoções de raiva, medo, tristeza, vergonha e ansiedade, quando comparadas com os 

homens. Isto deve-se ao facto de o sexo feminino ter mais facilidade e abertura para 

expressar as suas emoções do que o sexo masculino (e.g., a ideia na sociedade que o 

homem não chora e as mulheres são mais sensíveis e compreensivas) (Formiga, 2006). 

Relativamente à satisfação no trabalho, apesar das mulheres terem evidenciado valores 

mais elevados que os homens, esta diferença está no limiar da significância, pelo que 

futuros estudos deverão esclarecer este resultado. Em oposição a estes dados temos o 

estudo de Ruviaro e Bardagi (2010), onde o sexo masculino apresentou resultados mais 

elevados. No nosso estudo a idade não se mostrou relacionada com a satisfação no 
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trabalho. Em concordância com estes dados temos o estudo de Freire (2013), que não 

apresentou diferenças significativas em função da idade, contudo os trabalhadores com 

idade superior a 50 anos apresentaram valores superiores de satisfação no trabalho em 

relação aos trabalhadores com idade inferior aos 49 anos. O mesmo padrão foi encontrado 

para a escolaridade, isto é a média de anos de escolaridade não se mostrou associada 

significativamente à satisfação no trabalho. Estes dados sugerem, assim, que o grau de 

satisfação no trabalho não passa, nem pela idade, nem pela escolaridade do trabalhador. 

Por sua vez, os grupos relativos à situação laboral, função profissional e ao nível 

socioeconómico não se distinguiram significativamente nos valores médios de satisfação 

no trabalho. Em síntese, na nossa amostra, a satisfação no trabalho não se mostrou 

associada à idade e escolaridade nem se distinguiu em função do sexo, situação 

profissional e perceção do nível socioeconómico.  

Os resultados das análises correlacionais mostraram uma associação positiva entre a 

satisfação no trabalho e as emoções do sistema de segurança e do sistema de procura de 

recursos. Inversamente, foi encontrada uma associação negativa com as emoções do 

sistema de ameaça. Isto significa dizer que, os trabalhadores que sentirem no seu local de 

trabalho mais emoções de segurança, conexão com os outros, vitalidade, energia, sucesso, 

por um lado, e menos sentimentos de medo, raiva ou preocupação, maior será o seu grau 

de satisfação no trabalho. Paralelamente a satisfação no trabalho evidenciou igualmente 

uma associação negativa com o autocriticismo e com os estados afetivos negativos. Por 

outras palavras, há uma tendência para quanto maior for a satisfação do trabalhador no 

seu local de trabalho, menor serão os sintomas de ansiedade, depressão e stress e de 

autocriticismo.  

Tendo em conta o conjunto de variáveis estudadas, o modelo preditor foi significativo, 

explicando 23% da variância da satisfação no trabalho. As emoções associadas ao sistema 

de procura (e.g., excitação, energia, entusiasmo), surgiram como o melhor preditor da 

satisfação no trabalho, seguindo-se as emoções ligadas ao sistema de ameaça (e.g., evitar 

as coisas difíceis, vontade de desaparecer, vontade de abandonar). 

Por último, procuramos compreender se as emoções dos 3 sistemas de afeto (procura, 

ameaça e segurança) mediavam a associação entre o autocriticismo e a satisfação no 

trabalho. Ou seja, tendo em conta as análises anteriores que mostraram a baixa correlação 

entre o autocriticismo e a satisfação do trabalho, colocou-se a hipótese da relação entre 

estas duas variáveis ser mediada pelo clima emocional. O modelo teórico testado 
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apresentou uma excelente adequação aos dados. Os resultados sugerem que os 

trabalhadores mais críticos consigo próprios apresentam menor satisfação no trabalho, 

sendo esta relação totalmente mediada por menos experiências emocionais de energia, 

entusiasmo e de sucesso e mais emoções de raiva, irritação ou preocupação.  

Os resultados do presente estudo devem ser interpretados atendendo a um conjunto de 

limitações. Uma das limitações da investigação diz respeito à forma como foi recolhida a 

amostra. Não apenas por ter sido realizada via online, que de alguma forma pode ter 

contribuído para o enviesamento dos resultados, uma vez que os investigadores não 

estiveram presentes no preenchimento dos questionários como também, por estarmos a 

atravessar uma altura de grande vulnerabilidade, o período de confinamento, em que os 

colaboradores atravessaram uma altura de adaptação à nova realidade de trabalho e se 

tornou mais difícil conseguir chegar à população alvo. Outra das principais limitações 

relaciona-se com o facto de este estudo ser transversal e de natureza correlacional, o que 

significa que a avaliação é feita em apenas num momento e, por isso, não permite 

estabelecer uma relação de causalidade entre as variáveis ou a existência de uma 

sequência temporal. 

Não obstante as limitações apontadas, este estudo teve um contributo inovador para a 

compreensão da satisfação no trabalho ao acrescentar a análise do papel do clima 

emocional (associados ao modelo tripartido dos afetos) ao autocriticismo e aos sintomas 

psicopatológicos. 

Em Portugal não existem muitos estudos sobre o tema utilizado para a presente 

investigação. De salientar a necessidade de mais estudos que se estendam no tempo e que 

incluam outras variáveis de modo a dar uma visão mais alargada e integradora 

relativamente ao tema e dos fatores que os possam mitigar, promovendo a satisfação no 

trabalho e saúde mental do indivíduo. 
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Apêndice A - Protocolo de Investigação: Breve explicação do estudo, consentimento 
informado e questionário sociodemográfico 
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Explicação do estudo / Consentimento Informado 
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Questionário Sociodemográfico 
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Anexo 1- Pedidos de autorização aos autores das escalas e respetivas respostas 
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Pedido de autorização para a utilização da EST e respetiva resposta 
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Pedido de autorização para a utilização da FCSRS e respetiva 
resposta 
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Anexo 2 – Resposta da Comissão de Ética do ISMT 
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Anexo 3 – Questionários de Autorresposta 
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Escala das Formas do Autocriticismo e Auto-Traquilização (EFAA) 

(Gilbert et al., 2004) (Tradução e adaptação: Castilho, P. & Pinto Gouveia, J., em 
preparação) 

 Instruções: Quando as coisas correm mal nas nossas vidas ou não estão a funcionar 
como queríamos e sentimos que podíamos ter feito melhor temos, por vezes, pensamentos 
e sentimentos negativos e autocríticos. Estes podem tomar a forma de sentimentos de 
desvalorização, inutilidade, inferioridade, etc. No entanto, as pessoas podem, também, 
tentar auto-tranquilizarem-se, ou auto-encorajarem-se. Estão descritos em baixo um 
conjunto de pensamentos ou sentimentos que as pessoas por vezes têm. Lê 
cuidadosamente cada um dos pensamentos/sentimentos e assinala com um círculo aquele 
que melhor descreve o quanto esse pensamento/sentimento se aplica a ti (é verdadeiro no 
teu caso). Para isso utiliza a seguinte escala de resposta.  
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A Escala de Ansiedade, Depressão e Stresse - EADS (Depression Anxiety & Stress 
Scales – DASS 21.; Lovibond & Lovibond, 1995; versão portuguesa de Pais-ribeiro, 
Honrado, & Leal, 2004)  

 


