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resumo 
 

 

     O trabalho é uma componente incontornável da vida humana, cujos 
desafios e adversidades estabelecem residência permanente nos nossos 
pensamentos diários. Contudo, a ocupação profissional ainda é muitas vezes 
considerada como sendo um aspeto paralelo aos restantes aspetos da vida. 
Esta dissertação vem desafiar essa perspetiva, procurando desenvolver um 
trabalho de pesquisa científica que integra o ponto de vista do colaborador 
enquanto indivíduo no âmbito organizacional. Debruça-se, assim, sobre a 
Síndrome do Impostor nas organizações, evidenciando o papel dos recursos 
pessoais neste contexto e abordando a temática da satisfação profissional. 
     O objetivo principal desta dissertação é, portanto, compreender o impacto 
que a Síndrome do Impostor tem no domínio dos recursos pessoais e da 
satisfação profissional. Para conseguir alcançar este fim, foi utilizada uma 
metodologia quantitativa com recurso a um questionário cuidadosamente 
delineado e direcionado a indivíduos com experiência profissional (220 
inquiridos). Posteriormente, foi feita a análise dos dados recolhidos. 
     As principais conclusões, alicerçadas nos objetivos propostos, indicam que, 
na amostra estudada, a satisfação profissional não apresenta uma correlação 
significativa com a Síndrome do Impostor. Os resultados demonstram ainda 
que os recursos pessoais estudados, nomeadamente a eficácia pessoal e o 
otimismo, têm uma relação inversa e significativa com a Síndrome do 
Impostor. 
     Sendo que a investigação científica acerca da SI em contexto profissional é 
ainda consideravelmente limitada e que o estabelecimento da sua relação com 
os recursos pessoais é ainda mais escasso, é possível afirmar que os 
resultados desta investigação permitem ampliar o conhecimento académico 
acerca do tema. É, assim, verosímil conceber este documento como uma 
contribuição significativa para o longo caminho a percorrer no que se refere à 
identificação da SI em ambiente organizacional, assim como à compreensão 
do seu impacto e consequente atuação. 
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abstract 

 
     Work is an inescapable component of human life, whose challenges and 
adversities establish permanent residence in our daily thoughts. However, work  
is still often considered to be a parallel aspect to other aspects of life. This 
dissertation challenges this perspective, seeking to develop a scientific 
research work that explores the point of view of the worker in the organizational 
scope. It focuses on the Impostor Syndrome in organizations, highlighting the 
role of personal resources in this context and addressing the issue of 
professional satisfaction. 
     The main objective of this dissertation is, therefore, to understand the 
impact that the Impostor Syndrome has in the field of personal resources and 
professional satisfaction. Resorting to a quantitative methodology, a survey 
was designed and directed to individuals with professional experience (220 
respondents). Subsequently, the data collected was analyzed. 
     The main conclusions indicate that in the sample studied professional 
satisfaction does not present a significant correlation with Impostor Syndrome. 
The results also demonstrate that the personal resources addressed, namely 
self-efficacy and optimism, have an inverse and significant relationship with the 
Impostor Syndrome. 
     Since scientific research on IS in a professional context is still considerably 
limited and its relationship with personal resources even more so, it is possible 
to say that the results of this research allow for the expansion of academic 
knowledge about the subject. It is then legitimate to conceive this document as 
a considerable contribution to the long journey towards the identification of the 
IS in the organizational environment, as well as the understanding of its impact 
and ensuing efforts to tackle the issue. 
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Introdução 

 
O conceito de saúde individual é descrito pela World Health Organization (2020) 

não só como a inexistência de doenças ou enfermidades, mas também como um estado 

pleno de bem-estar físico, mental e social.  Por sua vez, define saúde mental como “um 

estado de bem-estar no qual o indivíduo está consciente das suas capacidades, é capaz de 

gerir os stresses comuns do dia a dia, trabalha produtiva e proficuamente e consegue 

fazer uma contribuição para a sua comunidade” (World Health Organization, 2018). 

Após atingir a idade adulta, grande parte da população mundial dedica uma 

considerável porção da sua vida ao trabalho. Faragher et al. (2005) referem o trabalho 

como a atividade que individualmente ocupa a maior fatia do total de horas ativas do ser 

humano. O cariz impactante da ocupação profissional não se limita apenas ao horário de 

trabalho dos colaboradores, sendo importante reconhecer que existem efeitos 

decorrentes das exigências laborais diárias, com repercussões significativas nos períodos 

de lazer do ser humano (Sonnentag, 2001; Tsaur & Yen, 2018). Assim, o trabalho revela-se 

como um aspeto importante do bem-estar do Homem, sendo que a nossa identidade e 

valorização pessoal brota, em parte, da nossa ocupação profissional (Bandura, 1997) 

Por sua vez, Sivris e Leka (2015) desenvolveram um estudo que evidenciou uma 

lacuna existente nas práticas de prevenção e promoção da saúde mental no local de 

trabalho. Tendo as autoras salientado a necessidade de educação organizacional neste 

âmbito, Cooper et al. (2019) referem o bem-estar no trabalho como sendo imprescindível 

a uma melhor performance no âmbito profissional.  

Na atualidade, perante um quadro de instabilidade generalizada, maior incerteza 

e a cada vez mais intensa competitividade mundial, os recursos humanos das empresas 

encontram-se mergulhados num sentimento de insegurança (Cooper & Lu, 2019; 

Khaskheli et al., 2020). As organizações promovem uma cultura de progressiva 

disponibilidade para o trabalho por parte dos seus colaboradores - fator continuamente 

favorecido pelas novas tecnologias – na tentativa incessante de atingir mais resultados 

com menos recursos. Desta forma, o trabalho revela-se progressivamente como um fator 

de grande pressão para os colaboradores (Cooper & Lu, 2019), fator que gera também 
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elevados custos para as organizações, tais como o absentismo (frequente ou habitual 

ausência do local de trabalho) ou o presentismo (prática que consiste em estar presente 

no local de trabalho sem a produtividade devida) (Paterson et al., 2021) . 

Partindo de uma ótica de Gestão das Organizações, pretende-se explorar com esta 

dissertação uma temática que se integra no âmbito da Psicologia Organizacional. De 

acordo com o estudo de Matthews e Clance (1985), o valor percentual da população que 

experiencia este fenómeno é indubitavelmente significativo, aproximando-se dos 70%: 

referimo-nos assim à Síndrome do Impostor (SI). 

Os valores percentuais referentes a esta Síndrome permitem concluir que a SI não 

pode ser considerada um fenómeno exclusivo a indivíduos com grande êxito profissional. 

Estende-se a qualquer pessoa com dificuldade em internalizar o próprio sucesso (Clance, 

1985; Harvey, 1981), podendo surgir em qualquer etapa da vida e nas mais variadas 

circunstâncias: desde o período de formação académica, passando pela adolescência e 

estendendo-se até a uma fase de maior maturidade como a idade adulta. Momentos de 

grandes mudanças, novas experiências ou o desempenho de novos papéis são 

especialmente propícios ao desenvolvimento da SI (Chassangre & Callahan, 2017). Alvo 

de especial atenção pública nos últimos anos, é já reconhecido em literatura que a SI 

afeta vários elementos integrados no âmbito profissional (Hutchins et al., 2018; 

Vergauwe et al., 2015). 

Inerente ao tema referido, o conceito de stress será frequentemente mencionado 

ao longo deste documento. Sendo definido como “uma relação entre o indivíduo e o 

ambiente, que é considerada pela pessoa como desgastante ou excedendo os seus 

recursos e comprometendo o seu bem-estar” (Lazarus & Folkman, 1984), os autores 

explicam que quando as pessoas percecionam uma interação acima das suas capacidades 

ou recursos ficam expostas a um maior nível de stress. Na mesma lógica torna-se 

importante referenciar Sarwat et al. (2021), autores que mencionam que as exigências de 

trabalho poderão ser percecionadas como um desafio ou um obstáculo, sendo todas elas 

diferentes e produzindo resultados variados. É perante esta afirmação que se torna 

verosímil considerar um paralelismo entre o bem-estar do indivíduo e a SI no local de 

trabalho.  
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A SI foi um termo inicialmente criado por Pauline Clance e Suzanne Imes (1978) 

para descrever uma condição que remete para sentimentos de incompetência apesar de 

contínuas evidências do contrário. Do mesmo modo, a sua conceção do “eu” está 

intimamente ligada a uma percecionada inadequação ao contexto de trabalho em que se 

encontram e à falta de eficiência. O fenómeno caracteriza-se, assim, pela procura 

incessante de meios que permitam a negação de qualquer evidência externa de 

inteligência, competência ou sucesso.  

Indivíduos que padecem desta Síndrome, de uma forma mais ou menos intensa, 

apresentam alguns sintomas como a ansiedade, a falta de confiança, a depressão, o medo 

de falhar e ainda uma frustração contínua com origem na sua incapacidade de atingir os 

objetivos inalcançáveis a que se propõem (Clance & Imes, 1978). Devido à similaridade de 

sintomas entre o conceito supramencionado e outros mais ou menos complexos da área 

de Psicologia, vários estudos realizados compararam a SI com outras conceções que 

apresentam claras semelhanças. A diferenciação entre estas será também abordada ao 

longo deste documento. 

Muitos dos sintomas referidos acima acabam por levar o indivíduo a recorrer a 

estratégias de defesa potencialmente negativas tais como a dissociação, o empenho 

excessivo ou a negação dos pensamentos provocados pela síndrome (Hutchins & 

Rainbolt, 2017). É de destacar que a interligação da SI com o mundo do trabalho tem 

vindo a ser feita a um ritmo lento. Consequentemente, a literatura efetuada até à data 

abre espaço para a continuidade de estudos que versem sobre a SI e repercussões no 

domínio do trabalho, uma vez que Vergauwe et al. (2015) afirmam que esta Síndrome 

pode explicar atitudes e comportamentos no âmbito profissional. Perante estas 

evidências, a SI surge como um aspeto a ser devidamente considerado quer da perspetiva 

pessoal de qualquer colaborador, quer da perspetiva corporativa da própria organização, 

uma vez que o comportamento individual de cada colaborador tem efeitos imediatos na 

performance da organização (Paais & Pattiruhu, 2020). 

No âmbito da satisfação profissional, um estudo de Faragher et al. (2005) permitiu 

concluir que este aspeto influencia profundamente a saúde mental e física do indivíduo. 

Os mesmos autores concluíram também que indivíduos com uma elevada satisfação 
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profissional tinham menor probabilidade de experienciar elevados níveis de ansiedade ou 

depressão e, apresentavam, na sua generalidade, níveis elevados de autoconfiança. Por 

sua vez, tendo em consideração que a SI se traduz num sentimento de inadequação ao 

contexto de trabalho em que o indivíduo se encontra e à falta de eficiência (Clance & 

Imes, 1978), parece urgente analisar mais aprofundadamente em que medida há uma 

relação entre a SI e a satisfação profissional. 

Por sua vez, dado o conceito de recursos pessoais de Luthans et al. (2007), que 

integra alguns elementos característicos tais como a eficácia pessoal e o otimismo, e 

considerando que os recursos pessoais de cada indivíduo tem repercussões consideráveis 

na forma como é visto o trabalho (Guglielmi et al., 2012), foi inevitável a perceção de um 

aparente paralelismo entre este conceito e a SI.  Literatura recente relaciona a SI a uma 

insuficiência de recursos (Hutchins et al., 2018; Kark et al., 2021), mas são imperativos 

mais estudos que versem sobre esta associação.  

Foi na procura por uma perspetiva integral do cruzamento entre a esfera pessoal e 

profissional que esta dissertação se propôs estudar as três variáveis propostas. Assim, ao 

longo deste documento procura-se analisar com especial enfoque a relação da SI com os 

recursos pessoais, procurando perceber em que medida é que estes influenciam a 

satisfação profissional dos colaboradores. Reservando os objetivos propostos para o 

capítulo da metodologia, impõe-se a seguinte questão de investigação: “em que medida é 

que a SI tem impacto na satisfação profissional dos colaboradores e que dinâmica se 

encerra entre a SI e os recursos pessoais?”  

Com o propósito fundamental de responder à questão de investigação, ponderou-

se devidamente a composição dos capítulos e seções presentes nesta dissertação. No 

primeiro capítulo, foi elaborada uma revisão crítica de literatura que se iniciou por uma 

abordagem pormenorizada ao conceito de SI e de recursos pessoais, à qual se seguiu uma 

seção que aborda a relação entre os dois construtos supramencionados. A seção que se 

lhe sucede debruça-se sobre a definição e exploração do conceito de satisfação 

profissional, sendo, por fim, analisada a relação entre a SI e este conceito. No segundo 

capítulo encontra-se a metodologia de investigação, que inclui a explicitação da 

abordagem metodológica, os objetivos desta dissertação e, entre outros procedimentos 
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relevantes, a caracterização da amostra. O terceiro capítulo debruça-se sobre os 

resultados do presente estudo e engloba a descrição, análise e discussão dos mesmos. O 

quarto capítulo integra as principais conclusões da investigação, assim como as limitações 

com as quais a autora se deparou ao longo da redação do documento e, por fim, 

sugestões para trabalhos futuros.  
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Capítulo I - Revisão de Literatura 

1.1. A Síndrome do Impostor 

 

Ao analisar a literatura sobre a SI, é notória a diminuta produção científica que 

versa até hoje sobre a mesma. A motivo subjacente poderá ser atribuído ao facto do 

conceito supramencionado não ser ainda oficialmente reconhecido pela comunidade de 

saúde, como se pode verificar no Manual de Diagnóstico e Estatística das Perturbações 

Mentais da Associação Psiquiátrica Americana (American Psychiatric Association, 2014) 

ou na atual Classificação Internacional de Doenças (CID) (World Health Organization, 

2019). 

Um olhar atento ao passado permite-nos compreender que um retrocesso de 

apenas meio século nos conduz a um período no qual a saúde mental era ainda 

percecionada com extremo receio e ignorância, criando um estigma duradouro sobre o 

tema. De acordo com Edwards et al. (2021), este estigma ainda existe e compõe uma 

barreira na promoção de respostas organizacionais eficazes perante a identificação de 

situações  em que a saúde mental se encontra comprometida.   

É relevante ser efetuada, desde já, uma distinção entre o conceito “Síndrome do 

Impostor” e “Fenómeno do Impostor”, como também é conhecido. Como referido por 

Atkin (2020), embora o primeiro termo seja mais comummente referido na atualidade, a 

verdade é que é o último que pode ser considerado mais adequado. Este fator é explicado 

por uma questão de semântica: a palavra “síndrome” sugere uma ideia de continuidade 

invariável, característica que não se aplica aos sentimentos provocados pela SI. Já a 

palavra “fenómeno” é mais apropriada, tendo em conta que os sentimentos de 

impostorismo não são constantes e variam de acordo com as circunstâncias (Atkin, 2020). 

Do mesmo modo, é possível referir a SI como uma condição, mas exclusivamente para 

descrever esta experiência como o resultado de uma determinada circunstância limitada 

no tempo, e nunca como uma condição psicológica. Tendo estas considerações em 

mente, ao longo deste documento será utilizado o termo “Síndrome do Impostor” devido 

à popularidade e reconhecimento que este adquiriu ao longo dos anos. 

O conceito de SI surge pela primeira vez em 1978, num estudo conduzido por 

Pauline Clance e Suzanne Imes, duas psicólogas clínicas da área de psicoterapia, que 
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procuravam compreender o paradoxo que observavam nas mais de 150 mulheres de 

sucesso que tratavam (Clance & Imes, 1978). Após a publicação do livro ‘The Impostor 

Phenomenon: When Success Makes You Feel Like a Fake’ (Clance, 1985), no qual a autora 

identificou a SI num grupo de mulheres de elevado desempenho em contexto 

profissional, o assunto tornou-se alvo de maior atenção pública. 

Para além de providenciarem uma definição de SI, Clance e Imes (1978) sugerem 

especificamente que as dinâmicas familiares, assim como os estereótipos e papéis de 

género contribuem para o desenvolvimento desta Síndrome. As mesmas autoras referem 

que mesmo perante conquistas académicas e realizações profissionais, as mulheres que 

sofriam de SI eram incapazes de percecionar o seu devido valor, fator que as levava a 

considerarem-se impostoras. Na sua pesquisa são ainda estudados os fatores que 

favorecem a predominância da Síndrome, sendo propostas algumas abordagens 

terapêuticas eficazes.  

Tal como referido por Matthews e Clance (1985), Badawy et al. (2017) referem 

que a SI afeta aproximadamente 70% da população. Fontes mais recentes permitem um 

maior intervalo de valores, indicando que a Síndrome pode afetar entre 9%-82% da 

população (Bravata et al., 2020). Os mesmos autores destacam que um dos motivos para 

a variabilidade de valores poderá residir nas diferentes ferramentas utilizadas para avaliar 

a SI e também na natureza tendenciosa de algumas publicações científicas. 

Anos mais tarde, este fenómeno passou também a enquadrar o sexo masculino, 

sendo que se verificou a ocorrência de sentimentos de inadequação similares em homens 

e, desde então, alguns artigos têm efetuado uma comparação da SI por género 

(Ghorbanshirodi, 2012; Patzak et al., 2017; Villwock et al., 2016). A SI acabou por ser 

estudada em diversos contextos ao longo do tempo, com especial destaque para o 

contexto académico e ainda alguns contextos profissionais. Foram ainda passivos de 

estudo os fatores precedentes e influentes desta experiência. 

Lane (2015) sugere, no seu estudo, que a prevalência desta Síndrome é 

particularmente notória no período de transição entre a vida académica e a vida 

profissional em jovens adultos. Paralelamente, Parkman (2016) refere que a SI ocorre 

frequentemente aquando da aquisição de um novo cargo ou do surgimento de novos 
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desafios neste âmbito. Em sincronia com esta perspetiva, Romero et al. (2020) referem 

que os profissionais que se encontram numa fase intermédia da sua carreira e, por 

conseguinte, ocupam posições de liderança, estão também sujeitos à SI, não sendo de 

modo algum imunes ao medo de falhar.  Por este motivo, é importante ponderar se as 

considerações de Lane (2015) estarão ancoradas na ambiguidade e novidade para a qual 

remetem novos desafios ou se, por outro lado, poderá também ser fundamentada em 

fatores como a idade. Por sua vez, o estudo de Brauer e Proyer (2017) permitiu apurar a 

existência de uma relação negativa entre a idade e a SI. 

Clance e Imes (1978) definem a SI como uma experiência interna e pessoal de 

falsidade. Apesar de excelentes conquistas, particularmente no que se refere ao âmbito 

académico e profissional, indivíduos que experienciam a SI mantêm a convicção de que 

não são inteligentes e de que conseguiram, de algum modo, induzir em erro todos 

aqueles que acreditam no contrário. Por norma, estes indivíduos negam qualquer 

evidência que contraste com a sua perceção própria e receiam que lhes sejam 

identificadas limitações intelectuais, expondo-os como “impostores intelectuais” (Clance 

& Imes, 1978). 

Whitman e Shanine (2012) ponderam, no seu estudo sobre o Impostorismo, sobre 

os sentimentos de inadequação destes indivíduos. Consideram, assim, que estes partem 

da crença de que não possuem as características necessárias para desempenhar o cargo 

profissional que ocupam ou têm origem na clara sensação de que não pertencem ao 

grupo no qual estão inseridos (uma vez que o Impostorismo os impede de internalizarem 

as suas próprias realizações e se considerarem dignos do mesmo). Por sua vez, Chrisman 

et al. (1995) descrevem a SI como sendo uma experiência na qual indivíduos 

percecionados por terceiros como sendo bem-sucedidos, nutrem uma ilusão pessoal de 

incompetência. 

Os motivos que suportam a crença de que os sucessos pessoais não o são 

verdadeiramente e que estes ocorrem apenas devido à influência de fatores externos não 

são claros, embora seja possível inferir que partem de processos de atribuição 

deturpados (Kolligian & Sternberg, 1991).  
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Como fator consequente desta perceção surgem sintomas como a ansiedade 

generalizada, a falta de autoconfiança, a frustração e, em alguns casos, até depressão. Há 

já evidências científicas que sugerem que sentimentos de impostorismo influenciam 

negativamente os sentimentos de bem-estar (McDowell et al., 2007), o que vai de 

encontro às conclusões de Hamood (2020), autor que refere que indivíduos que sofrem 

da SI poderão ter uma resposta emocional mais intensa a episódios negativos, conferindo 

aos mesmos proporções exageradas. Isto poderá resultar no agravamento dos 

sentimentos de inadequação, tendo impacto no trabalho e bem-estar do indivíduo. 

Uma perspetiva divergente no que se refere ao que atualmente identificamos 

como SI parte do estudo de Gediman (1985), que inaugurou a perspetiva de que o 

Impostorismo poderia estar integrado em um contínuo. O Impostorismo seria assim 

considerado como uma sequência de intensidade gradual, na qual os vários elementos 

divergem entre si muito ligeiramente ao longo da mesma, mas cujos extremos se revelam 

notoriamente distintos. Deste modo, a sequência compreendia em um dos seus extremos 

o impostorismo como patologia, - observado, por exemplo, em quadros de psicopatia - e, 

no outro, o impostorismo como uma tendência heterogénea e como resultado da função 

analítica de determinadas situações. Partindo desta visão, a autora afastava o conceito do 

âmbito da doença e patologias e dotava a SI de uma normalidade inovadora.  

Uma ótica diferente tinham também Kolligian e Sternberg (1991), cujo estudo 

também se diferencia da grande maioria das pesquisas efetuadas até à data. Os autores 

referem a Síndrome não como um novo fenómeno e uma síndrome única de 

personalidade, mas antes como uma “ideação fraudulenta” com origem em formas de 

pensar depreciativas, sem qualquer genuinidade, aliadas a uma monitorização pessoal 

rigorosa e a uma preocupação acrescida em momentos de avaliação. Contudo, como 

concluído no estudo de Chrisman et al. (1995), a SI e a monitorização pessoal 

demonstram ser conceitos independentes – consideração que está alinhada com as 

conclusões de documentos científicos redigidos anteriormente por investigadores da 

área.  

Harvey (1981), por exemplo, refere no seu estudo que, embora indivíduos que 

promovam uma elevada monitorização pessoal apresentem um comportamento 
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semelhante a indivíduos que sofram da SI, estes internalizam os papéis que 

desempenham como sendo parte integrante da sua identidade – o que não ocorre com 

indivíduos identificados como Impostores. Estes últimos, por sua vez, sentem uma clara 

alienação desses papéis, processando a informação de forma muito diferente. Por este 

motivo, o Impostorismo afasta-se do conceito de monitorização pessoal pela 

interpretação da sua experiência como uma evidência da sua falsidade e alienamento, 

fator que promove a crença de que o indivíduo é, de facto, um impostor.  O autor teoriza 

ainda que este processamento de informação se deve à ambiguidade identitária do 

indivíduo em questão, dependendo esta de fatores internos e externos que entram em 

conflito e do qual nasce uma disparidade clara entre o papel que desempenham e o 

conceito do “eu”; mais especificamente entre a alegada falta de habilidade e 

competência e a evidência externa de sucesso. É, assim, possível tecer considerações no 

que se refere à relação existente entre a SI e a monitorização pessoal, sendo ainda viável 

afirmar que são construtos diferentes (Chrisman et al., 1995; Harvey, 1981). 

Harvey (1981) refere o Impostorismo como sendo uma possível manifestação de 

baixa autoestima. Nesta perspetiva, o indivíduo desconsidera o próprio e identifica um 

contraste entre a imagem percecionada do “eu” e os resultados de sucesso. Por esse 

motivo, mesmo após uma realização profissional, o indivíduo revela-se incapaz de atribuir 

esse sucesso a si mesmo, justificando-o como uma mera consequência dos seus 

comportamentos “impostores” e negando-o, uma vez que acredita não o merecer. A 

apoiar esta consideração temos autores como Thompson et al. (1998) que concluíram 

que indivíduos que sofrem desta Síndrome apresentam níveis mais baixos de 

autoconfiança e, também, o estudo de Rohrmann et al. (2016) que menciona que a SI é 

geralmente acompanhada de uma autoavaliação negativa.  

Apesar das evidências supramencionadas, este conceito difere amplamente do 

conceito de Impostorismo, uma vez que a autoestima é um conceito abrangente e sugere 

uma perceção integral do “eu” de pendor positivo. Já num quadro de Impostorismo, é 

possível afirmar que os juízos negativos do indivíduo se limitam essencialmente a um só 

aspeto: a habilidade intelectual. Não são, assim, uma perspetiva ampla e global do 

próprio, fator que remete para uma diferenciação entre os conceitos. Estudos anteriores 
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sobre a SI permitem inferir que os Impostores percecionam positivamente várias 

qualidades próprias, tais como o charme, a aparência e o sentido de humor, as quais 

consideram ser precisamente a justificação para o sucesso até então atingido (Clance & 

Imes, 1978). 

Harvey (1981) menciona ainda outros aspetos como o “medo do sucesso”. Este 

ocorre quando se apreendem possíveis penalidades perante cenários de realização 

profissional, tais como medo de rejeição social ou perda de identidade de género, fatores 

particularmente revelantes em ambientes de trabalho tendencialmente femininos ou 

masculinos, por exemplo (Harvey, 1891; Clance & Imes, 1978). Este fator poderia explicar 

a associação que frequentemente se observa na literatura sobre a SI e os papéis de 

género tais como, por exemplo, o estudo de Badawy et al. (2018).  

Partindo deste pressuposto e segundo a literatura existente, é de destacar que 

num quadro no qual se deteta que um determinado indivíduo tem “medo do sucesso”, os 

Impostores tendem a atribuir o sucesso objetivo não ao seu talento e inteligência, mas 

antes a um percecionado esforço extraordinário, a recursos interpessoais e a 

comportamentos de monitorização pessoal (Harvey, 1981). Leonhardt et al. (2017) 

referem que todo este processo atributivo de sucesso – agente que suporta ativamente a 

crença de que não serão capazes de repetir determinado sucesso -, prejudica os 

indivíduos no seu ambiente de trabalho. Com uma predisposição para internalizar os 

fracassos, é possível que sintam maior humilhação perante episódios de insucesso 

(Hamood, 2020), subavaliando as suas capacidades e tendo menores expectativas de 

sucesso (Thompson et al., 1998). 

Num ambiente profissional que valorize a confiança e o perfecionismo, tal como 

acontece na área de medicina, por exemplo, os sentimentos provocados pela Síndrome 

poderão ser severamente agravados (Arleo et al., 2021). Os mesmos autores referem que 

as consequências podem ser desastrosas, uma vez que conduzem os profissionais a omitir 

que não possuem o conhecimento esperado e os impedem de recorrer ao apoio de 

terceiros – fator visto como uma evidência de fracasso. Para além disto, Leonhardt et al. 

(2017) referem que indivíduos que sofram da SI apresentam características como a baixa 
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eficácia pessoal e têm tendência a apresentar níveis elevados de perfecionismo e 

procrastinação. 

Thompson et al. (1998) mencionam que, de acordo com literatura produzida até à 

data, é verosímil acreditar que esta atribuição desajustada de sucesso poderá vir a sofrer 

uma erosão ao longo do tempo aquando da observação de uma sequência de sucessos. 

Perante contínuas evidências de sucesso pessoal, o Impostor acaba por ter uma 

dificuldade acrescida em menosprezar o mesmo, fator que abre finalmente espaço à 

internalização do seu êxito pessoal e resulta na redução dos sintomas de impostorismo 

(Thompson et al., 1998). 

No que se refere à SI e à ansiedade, para além de ter sido primeiramente 

mencionado por Clance e Imes (1978) como sendo um dos sintomas mais comuns e 

frequentemente referidos da Síndrome, é possível ainda afirmar que o conceito se 

diferencia da mesma. Pesquisas posteriores, como a de Topping e Kimmel (1985) 

permitiram inferir uma relação positiva entre a SI e a ansiedade. A suportar esta teoria 

estão os artigos de Thompson et al. (1998) e Rohrmann et al. (2016) que referem que 

indivíduos que sofram da SI apresentam níveis mais elevados de ansiedade do que outros. 

Chassangre e Callahan (2017), referem mesmo que a ansiedade é um fator inerente à SI. 

Como atitude resultante desta emoção, são adotadas diferentes estratégias de 

enfrentamento. Hutchins e Rainbolt (2017) foram capazes de precisar no seu estudo um 

conjunto de estratégias variadas, entre as quais a procura de apoio social ou 

comportamentos mal adaptativos, e constatar diferenças na resposta adotada consoante 

o género do Impostor. Por sua vez, concluíram que as mulheres que sofrem da SI têm 

maior tendência para adotar mecanismos de enfrentamento ativo do que os homens, 

cuja resposta mais frequente remete para estratégias de enfrentamento evitativas. A 

enriquecer esta conclusão estão os resultados obtidos por Badawy et al. (2018), autores 

que refere que comparativamente às mulheres, a experiência de impostorismo nos 

homens é consideravelmente pior, estando possivelmente associada a expectativas 

relacionadas com os papéis de género. Esta descoberta salienta assim a complexidade da 

SI, permitindo ganhar uma maior perceção da forma como o Impostorismo varia de 

acordo com as peculiaridades individuais de cada um. 
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Outros autores referem que perante a ansiedade gerada pela SI, muitas vezes 

experienciada de forma intensa, os Impostores poderão enveredar por uma de duas 

trajetórias. Por um lado, o indivíduo pode optar por uma preparação quase obsessiva 

para o momento que lhe está a causar esse sentimento. Isto significa que indivíduos 

afetados pela Síndrome poderão ter tendência a preparar-se exageradamente e 

despender de maiores períodos de tempo do que o necessário para efetuar determinadas 

tarefas (Metz et al., 2020). Por oposição, estes poderão enveredar por um caminho de 

procrastinação que terminará com uma preparação quase frenética imediatamente 

anterior ao momento que despoletou todo o processo (Leonhardt et al., 2017; Thompson 

et al., 1998). A procrastinação, assim como outros comportamentos que integram o 

espectro da autossabotagem, revela-se como sendo uma estratégia de autoproteção 

perante situações percecionadas pelo indivíduo como intimidatórias. Pode ainda ser 

usada como justificativa para uma eventual falha, direcionado as motivações de uma 

performance insatisfatória da falta de skills ou capacidade para uma aparente falta de 

esforço (Cano et al., 2018).  

O fenómeno supramencionado é referido por Chassangre e Callahan (2017) e 

denominado Ciclo do Impostor. Assim que surge uma nova tarefa, os “impostores”, tendo 

uma visão deturpada da sua própria competência, ficam sujeitos a um maior nível de 

stress e ansiedade, instalando-se o medo de falhar ou o medo do próprio sucesso. Surgem 

então, neste contexto, as duas estratégias mencionadas acima: a preparação exagerada 

(trabalho excessivo) e a procrastinação prolongada seguida de uma preparação frenética 

(perfecionismo mal adaptativo). A tarefa é concretizada com sucesso e o reconhecimento 

do mesmo por parte de terceiros irá ocorrer, mas será atribuído pelo próprio a um 

esforço extraordinário ou ao acaso. Será, assim, rejeitado o feedback positivo e as 

evidências de sucesso e, perante esta ambiguidade de perspetivas, o indivíduo sente que 

de algum modo conseguiu enganar todos à sua volta. Paralelamente, há um sentimento 

de inadequação que veicula consequências para futuras tarefas, tais como uma baixa 

eficácia pessoal (Chassangre & Callahan, 2017). 

Por sua vez, Hutchins et al. (2018) equacionam no seu estudo a possibilidade de 

indivíduos que sofrem da SI despenderem de elevado esforço individual para evitarem 
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“ser descobertos” como sendo uma “fraude”. Esta teoria é suportada também por 

Whitman e Shanine (2012). 

Em termos da relação existente entre a SI e a ansiedade social, vários autores 

foram já capazes de concluir que os conceitos se diferenciam um do outro, sendo ainda 

assim pertinente fazer referência ao segundo quando se menciona o primeiro (Chrisman 

et al., 1995; Kolligian & Sternberg, 1991). Os autores referem que a ansiedade social 

experienciada por indivíduos que sofram da Síndrome é maioritariamente originada pela 

procura por reconhecimento positivo por parte de terceiros.  

No se que refere à ligação entre a SI e a depressão, o estudo de Chrisman et al. 

(1995) permitiu aos autores determinar uma correlação considerável. Ao efetuar uma 

breve comparação entre impostores e não-impostores, Thompson et al. (1998) 

descrevem uma maior tendência por parte dos primeiros para destacarem sentimentos 

negativos como “ansiedade, dessatisfação, culpa e humilhação”, fatores que abrem 

caminho para um quadro depressivo. Com uma propensão para atribuir os fracassos a si 

próprios - em paralelo com a atribuição do sucesso a fatores externos -, e também para 

amplificarem e expandirem um episódio de insucesso interpretando-o como uma 

experiência global de si mesmos, é possível antecipar uma relação entre a SI e a 

depressão (Thompson et al., 1998). Wang et al. (2019), referem que a ideação 

fraudulenta provocada pela SI promove a ansiedade e a baixa autoestima, resultando em 

estados de espírito depressivos. Esta teorização é amplamente substanciada através de 

observações clínicas efetuadas até há data, sendo que esta ligação é evidenciada desde 

logo por Clance e Imes (1978), autoras que fazem uma referência clara a ambos os 

conceitos nas suas publicações. 

Como sugerido por Kark et al. (2021) e considerando que o Impostorismo é 

indubitavelmente uma situação contextual, há que destacar que a SI não é um problema 

que inicia e termina no colaborador. A Síndrome tem, como comprovado em literatura, 

consequências na organização. Como tal, esta requer não só uma atuação por parte do 

próprio, como também uma abordagem por parte da organização. É imprescindível que 

ocorra uma alteração no ambiente organizacional em que o colaborador trabalha, de 
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modo a que possa ocorrer uma diminuição sólida e prolongada dos sintomas da SI (Kark 

et al., 2021). 

Perante todas estas evidências, Crawford et al. (2016) consideram a SI como 

sendo uma personal demand, em português, uma exigência pessoal. Concebem assim a 

Síndrome como um aspeto pessoal que exige um esforço físico ou psicológico constante e 

que conduz, muitas vezes, a um maior desgaste emocional. De acordo com Barbier et al. 

(2013), exigências pessoais correspondem aos "requisitos que os indivíduos estabelecem 

para o seu desempenho e comportamento e que os conduz a investir esforço no seu 

trabalho, estando este associado a custos físicos e psicológicos.” 

 

1.2. Recursos Pessoais 

1.2.1. Teoria Da Conservação De Recursos: Uma Breve Abordagem  

 

De modo a compreender as propostas que são apresentadas ao longo deste 

documento, é necessário partir da abordagem da Conservação de Recursos de Hobfoll 

(1989). A teoria emergiu da necessidade de compreender melhor o fenómeno do stress, 

procurando de certa forma reconciliar as perspetivas cognitivas e ambientais até então 

estudadas isoladamente. 

A Teoria da Conservação de Recursos (TCR) alicerça-se na necessidade de 

aquisição e conservação de recursos para sobrevivência – uma inevitabilidade 

evolucionária que integra o comportamento humano e a genética comportamental 

(Hobfoll et al., 2018).  Assim, os autores sugerem que as pessoas empregam recursos para 

lidar com situações de stress e procuram, paralelamente, acumular recursos para se 

salvaguardarem em caso de eventual necessidade. Hobfoll et al. (2018) referem ainda que 

“a obtenção e acumulação de recursos pessoais, sociais e materiais cria nas pessoas, 

famílias e organizações a sensação de que são capazes de responder a adversidades 

stressantes.” 

De uma perspetiva simplista, a TCR admite que algumas circunstâncias são 

particularmente stressantes, especialmente quando estas colocam em perigo ou esgotam 

recursos. A teoria assenta ainda na ideia de que cada indivíduo é resoluto aquando da 

aquisição, proteção e promoção dos seus recursos (Hobfoll, 1989). É importante destacar 
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que a abordagem de stress utilizada por Hobfoll et al. (2018) difere amplamente da 

adotada por Lazarus e Folkman (1984), que recebeu também grande atenção no meio 

científico. Segundo estes últimos, indivíduos que experienciam stress percecionam 

determinadas condições como stressantes, o que reduz a problemática a uma mera 

distorção cognitiva. Como tal, as intervenções sugeridas pelos autores focam-se 

exclusivamente numa “retificação” cognitiva e toda a abordagem atribui a 

responsabilidade da situação inteiramente ao indivíduo, inadvertidamente criando um 

quadro de culpabilização da vítima. Isto não ocorre segundo a perspetiva de Hofboll et al. 

(2018), fator que vai ser clarificado abaixo. 

De acordo com Hobfoll (1989), o stress é a reação a um ambiente no qual há uma 

ameaça à perda de recursos, a perda efetiva de recursos ou ainda uma falha na 

recuperação de recursos após o investimento dos mesmos. O autor defende, assim, que 

os recursos são o único fator relevante na análise do stress, sendo que as circunstâncias 

ambientais muitas vezes provocam a diminuição ou esgotamento de recursos (Hobfoll, 

1989). Em concordância com esta abordagem, Hobfoll e Lilly (1993) concluíram que a 

perda de recursos estava direta e intensamente associada a instabilidade e angústia 

emocional. Isto não se verificava perante a aquisição de recursos, exceto no processo que 

de regulação de recursos após uma perda significativa dos mesmos.  

No que se refere a esta teoria, é importante salientar os seus quatro princípios 

delineadores. Estes caracterizam o processo de conservação de recursos da seguinte 

forma: a perda de recursos é mais proeminente do que a aquisição de recursos; é 

fundamental o investimento de recursos de modo a que o indivíduo se possa 

salvaguardar quanto à perda de recursos, recuperar de perdas e adquirir recursos; numa 

situação de perda de recursos, a aquisição de recursos tem maior importância; quando os 

recursos são esgotados ou consumidos de forma excessiva, o indivíduo pode entrar em 

modo de autopreservação.  

No que se refere às corolárias criadas pelo autor, Hobfoll et al. (2018) definiram 

que indivíduos com um maior número de recursos estão menos suscetíveis à perda de 

recursos e adquirem-nos mais facilmente. Por sua vez, referem também que a perda de 

recursos propicia futuras perdas. Ou seja, partindo do princípio que a perda de recursos é 
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mais impactante do que a aquisição de recursos, na eventualidade de uma perda, os 

indivíduos ficam com menos recursos para evitar perdas, assim como para recuperar e 

adquirir recursos – o que cria o chamado “ciclo de perda de recursos”. Por oposição, 

Hobfoll et al. (2018) referem a situação oposta, mencionando os “ciclos de aquisição de 

recursos” e destacando que estes costumam ser mais morosos e ter menor magnitude do 

que os referidos anteriormente. 

Tendo já sido aplicada a inúmeros contextos, nomeadamente no âmbito 

organizacional, foi descoberto que a perda de recursos tem um papel determinante na 

Síndrome de Burnout. A TCR permitiu já abrir caminho para novas discussões de teor 

científico, assim como para a análise de inúmeras variáveis relevantes quer na esfera 

pessoal, quer na esfera profissional do Homem, considerando muitas vezes os recursos 

pessoais como fator moderador. 

 

1.2.2. Recursos: uma perspetiva global 

 

Em literatura, o termo “recurso” é frequentemente utilizado desprovido de uma 

designação precisa e rigorosa, assim como da referência ao contexto de aplicação do 

termo. Este fator deu origem a dúvidas, dotando parte da literatura científica de uma 

ambiguidade e imprecisão que em nada facilita a aplicação do conceito e que coloca 

entraves ao estudo e compreensão da temática (Lee et al., 2020). A contribuir para esta 

ambiguidade está outro fator, sendo que os autores defendem que os recursos, por si só, 

são estáticos, encontrando-se despidos do seu verdadeiro valor. Apenas quando são 

aplicados em determinado contexto adquirem a pertinência e relevância que lhes é 

característica. Por sua vez, Hobfoll (2001) defende que a definição do que são os recursos 

vai além do indivíduo, sendo elementos transversais a múltiplas culturas e, 

simultaneamente, produtos de uma determinada cultura.  

Neste sentido, o conceito de recursos, na ausência de maior contextualização, foi 

definido pelos autores com sendo uma perspetiva genérica e integral do que os 

colaboradores necessitam para exercer a sua ocupação profissional. Os mesmos autores 

acreditam que os recursos são valorizados pela organização e pelos colaboradores de 

forma díspar. Estes são fundamentais para que o cumprimento das funções individuais 
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ocorra da melhor forma e têm um papel determinante na valorização do trabalho e nos 

níveis de engajamento. 

Perante a variedade de recursos que se encontravam em literatura, Lee et al. 

(2020) optaram por sistematizá-los, definindo, além da conceção de recursos como um 

todo, cinco tipos de recursos diferentes. Foram este os recursos organizacionais 

(organizational resources), os recursos sociais (social resources), os recursos do trabalho 

(job resources), os recursos familiares (home resources) e os recursos pessoais (personal 

resources). 

De acordo com Pearce e Robinson (2005), recursos organizacionais são o conjunto 

de ativos, skills, capacidades e bens intangíveis que são incomuns e difíceis (se não 

mesmo impossíveis) de imitar e que constituem uma vantagem competitiva para a 

organização. Recursos sociais estão diretamente incorporados na rede de networking de 

cada um (Lin et al., 2019). São assim definidos pelos autores como sendo “a riqueza, 

status e poder, assim como os laços sociais, daqueles que estão direta ou indiretamente 

ligados ao indivíduo”. Recursos do trabalho são definidos como sendo uma variedade de 

aspetos do trabalho que permitem atingir os objetivos profissionais, assim como diminuir 

as exigências de trabalho e atenuar os custos psicológicos e fisiológicos que lhes estão 

associados, promovendo simultaneamente o crescimento pessoal, a aprendizagem e 

evolução. Recursos familiares foram definidos por Hakanen et al. (2011) como aspetos da 

situação familiar que ajudam a reduzir as exigências nesse âmbito e promovem no 

mesmo crescimento, evolução e bem estar. Por fim, Lee et al. (2020) mencionaram os 

recursos pessoais, temática à qual é dedicada a próxima secção, sendo este último um 

dos elementos selecionados para aprofundar neste estudo.  

Torna-se ainda relevante mencionar que, segundo Hobfoll e Lilly (1993), para 

atingir o bem estar quer físico, quer psicológico, é imprescindível ao homem ter um nível 

mínimo de recursos.  

 

1.2.3. Recursos Pessoais: Uma Introdução ao Mundo Do Trabalho 

 

De acordo com van den Heuvel et al. (2010), o estudo dos recursos pessoais surgiu 

naturalmente entre pesquisadores que estudavam a temática do stress e mecanismos de 
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enfrentamento (coping strategies). Antes de mais, é importante estabelecer que os 

recursos pessoais podem ser estudados tanto como um estado ou uma característica, 

sendo mais frequentemente adotada a conceção do conceito como um estado passivo de 

mudança e evolução. Esta vai ser também a perspetiva adotada ao longo desta 

dissertação por ser a mais amplamente reconhecida em literatura. 

Hobfoll (2001) refere que o recente reconhecimento e atenção direcionada para 

este conceito tem origem na maior debilidade a que os recursos estão sujeitos, face a 

alterações a ritmo frenético em diversas áreas da vida humana, tais como a política e a 

economia. Paralelamente, como referido na secção inicial deste documento, o mundo do 

trabalho contemporâneo é cada vez mais pautado por alterações contínuas, o que pode 

conduzir a elevados níveis de stress (Cooper & Lu, 2019). A mesma perspetiva é 

partilhada por Imperatori (2017), sendo que a autora refere que a chave para lidar com as 

novas exigências do mercado de trabalho está intimamente ligada ao desenvolvimento 

dos recursos pessoais por parte dos colaboradores. A autora acrescenta ainda que fazê-lo 

irá possibilitar uma melhoria contínua das suas capacidades, skills e conhecimento, fator 

imprescindível para a lidar com a incerteza e complexidade do domínio profissional.  

Apesar da associação dos recursos pessoais à esfera profissional ser  

relativamente recente, uma breve análise à literatura existente permite concluir que os 

recursos pessoais são já reconhecidos por vários autores como sendo um elemento que 

antecede e permite antecipar bons resultados organizacionais (Toth et al., 2020; Van 

Wingerden et al., 2017; Xanthopoulou et al., 2009). De acordo com Lee et al. (2020) os 

recursos pessoais são inerentes ao indivíduo, sendo possível ter controlo sobre o mesmos 

e estimular o seu desenvolvimento. 

É importante destacar também que, em literatura, a expressão “recursos 

pessoais” e “capital psicológico” são muitas vezes utilizados de forma intercambiável. 

Partindo de uma ótica profissional, ambos os conceitos fazem referência a capacidades 

psicológicas que, quando elevadas, facilitam a superação de exigências no âmbito do 

trabalho, promovendo consequentemente o bem estar individual (Luthans et al., 2007).  

À semelhança da dualidade de expressões para referir recursos pessoais, a 

definição do conceito não é ainda dotada de consenso absoluto no meio científico. Toth 



20 

 

et al. (2020), por exemplo, descrevem recursos pessoais como uma crença pessoal de que 

o próprio é capaz de influenciar o ambiente em que se encontra. Do mesmo modo, van 

den Heuvel et al. (2010) defendem que os recursos pessoais são um conceito alusivo à 

interação entre o indivíduo e o ambiente num determinado meio, tal como, por exemplo, 

o local de trabalho. Paralelamente a esta conceção, Lin (2019) refere que os recursos 

pessoais são os ativos disponíveis para promover o funcionamento específico do 

indivíduo em determinado âmbito.  

Seguindo esta lógica, é possível aferir que o conceito acaba por estar intimamente 

ligado ao mundo do trabalho. Este fator é confirmado em literatura por Guglielmi et al. 

(2012), autores que concluem que o modo como o indivíduo perceciona o seu ambiente 

de trabalho é altamente influenciado pelos seus recursos pessoais. Isto explica a natureza 

da literatura existente, que correlaciona o conceito com aspetos como a satisfação e o 

comprometimento organizacional, assim como com a performance e o engajamento no 

trabalho. 

Contudo, a definição de recursos pessoais não se extingue nas caracterizações 

anteriores. Juntamente com pesquisadores da àrea, Stevan Hobfoll, profissional de 

referência na área de stress e resiliência, conduziu um estudo no qual os autores afirmam 

que os recursos pessoais são elementos inerentes ao indivíduo que, na sua generalidade, 

estão associados à resiliência do mesmo (Hobfoll et al., 2003). 

Por sua vez, utilizando o termo “capital psicológico” também referido por Luthans 

et al. (2007) como PsyCap, os autores definem o conceito como um “estado psicológico 

de desenvolvimento positivo” que se refere a quatro elementos característicos: eficácia 

pessoal, a esperança, o otimismo e a resiliência. Esta apreciação do conceito vai de 

encontro à perspetiva adotada neste documento, uma vez que os autores descrevem as 

capacidades psicológicas como um estado variável, sujeito a uma multiplicidade de 

fatores condicionantes. Luthans et al. (2007) rejeitam assim a abordagem do mesmo 

como uma característica permanente. Esta conceção de recursos pessoais é amplamente 

reconhecida, tendo sido já utilizada por inúmeros autores, tais como Cheung et al. (2019), 

Miao et al. (2021) e Obeng et al. (2021).  
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Considerando os elementos caraterísticos, Luthans et al. (2007) descrevem a 

decisão de direcionar os esforço necessário para ser bem sucedido em tarefas complexas 

como eficácia pessoal, sendo o propulsor desta decisão uma forte convicção do indivíduo 

em si mesmo. Por sua vez, a esperança traduz-se pela perceção do futuro sob uma luz 

positiva no que se refere ao sucesso. O otimismo passa pela persistência no alcance de 

objetivos, ainda que isso implique redesenhar as decisões até então tomadas para esse 

fim. Por fim, a resiliência refere-se à capacidade de resistir, recuperar e até ir mais além 

face a impasses e contrariedades de modo a atingir o êxito. 

Considerando a literatura existente, esta permite-nos reconhecer com convicção 

que os recursos pessoais adquirem um papel preponderante no processo de resistência 

ao stress. Isto vai de encontro à perspetiva de Airila (2014), autora que destaca, através 

da sua pesquisa, o papel fundamental que os recursos pessoais desempenham no bem 

estar do colaborador. O mesmo é defendido por Hobfoll (2001), sendo que foram já 

mencionados na comunidade científica alguns recursos pessoais em particular, 

nomeadamente a eficácia e o otimismo (Airila, 2014; Bandura, 1997; Scheier et al., 1994). 

Estes adquiriram especial destaque neste documento pela relevância que lhes foi 

concedida na literatura estudada e pela proximidade que aparentam ter em relação à 

Síndrome, sendo esta explorada na próxima secção. 

No que se refere à eficácia, Bandura (1997) explica que a eficácia pessoal 

percecionada influencia o modo como os indivíduos lidam com os requisitos e 

adversidades do meio profissional, sendo que este elemento determina, em parte, o nível 

de stress do colaborador e tem também impacto direto na saúde dos colaboradores. O 

autor reconhece ainda que exigências ocupacionais requerem atualmente elevados níveis 

de eficácia pessoal, destacando a relevância deste elemento como um propulsor de 

produtividade nas organizações. 

No que se refere ao otimismo, foi já há muito confirmado pela ciência que uma 

predisposição otimista veicula inúmeros benefícios para o ser humano. Carver et al. 

(1989) concluíram no seu estudo que os otimistas se destacavam de pessimistas pelas 

suas estratégias de enfrentamento, focalizadas no problema. Quando tal não é possível, 

indivíduos com uma predisposição otimista recorrem a ferramentas emocionais ajustadas 
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como a aceitação ou o humor, voltando a analisar a situação de um outro prisma. A 

grande diferença entre ambos é então a resposta que surge perante os obstáculos. Por 

sua vez, uma postura otimista tem um papel preponderante no bem estar do colaborador 

(Airila, 2014).  

Apesar de muitas organizações ainda não o reconhecerem e adotarem uma 

postura passiva perante o problema, Bandura (1997) refere que o stress ocupacional não 

é um problema do colaborador, derivando de uma multiplicidade de condições 

organizacionais desfavoráveis.  

Toth et al. (2020) referem ainda os recursos pessoais como sendo um aspeto 

fulcral para atingir o sucesso na esfera profissional, assim como no alcance de diferentes 

metas e propósitos.  

 

1.2.4. Síndrome do Impostor e os Recursos Pessoais 

 

Ao que tudo indica, a ligação entre a SI e os recursos pessoais não foi ainda 

realizada em literatura de forma transparente. De tal modo, que uma rápida pesquisa na 

plataforma Scopus utilizando as keywords “Imposter Syndrome” ou “Impostor Syndrome” 

e as expressões “Personal Resources”, “Psychological Capital” ou “PsyCap” não obtêm 

quaisquer resultados.  Assim sendo, para conseguir chegar até à informação pretendida 

foi necessário investigar mais aprofundadamente e interpretar a muitas vezes a ambígua 

utilização da palavra “recursos”. 

De acordo com os resultados obtidos por Hutchins et al. (2018), indivíduos que 

sofrem da SI lidam com uma insuficiência de recursos. A mesma teoria é sustentada por 

Kark et al. (2021), autores que defendem que indivíduos que sofrem de Impostorismo, 

mais especificamente em posições de liderança, sofrem consequentemente de uma 

diminuição ou até mesmo esgotamento de recursos. Neste estudo particular os autores 

mencionam o conceito de auto-regulação e auto-apresentação para explicar a 

sobreutilização de recursos e desgaste dos mesmos. 

Em linha com a teoria acima referida parece estar uma das corolárias da Teoria da 

TCR de Hobfoll (2001), mais especificamente a que indica que a perda de recursos 

favorece futuras perdas. Assim sendo, independentemente do nível de recursos que um 



23 

 

indivíduo possa ter, é considerada neste estudo a possibilidade de a SI ser considerada 

como um fator que contribui para a aparente insuficiência de recursos detetada nos 

estudos de Hutchins et al. (2018) e Kark et al. (2021). 

Ao considerar a SI, é necessário mencionar o característico sentimento de 

impostorismo, que conduz estes indivíduos a despenderem de elevado esforço para não 

serem “descobertos” (Whitman & Shanine, 2012). A perceção que o outro tem sobre o 

próprio e o reconhecimento de sucesso por parte de terceiros não coincide com a 

perceção que o indivíduo tem de si mesmo, o que denota uma clara discrepância e um 

gap entre a perceção própria e a perceção de terceiros (Clance & Imes, 1978). Na 

ocorrência deste fenómeno, o “impostor” mantem uma ilusão de incompetência e 

procura continuamente corresponder às expectativas de competência e sucesso que lhe 

atribuem, apesar de internamente desvalorizar as suas capacidades e ter uma baixa 

expectativa no que se refere ao seu sucesso pessoal (Thompson et al., 1998). 

Tendo em consideração o conceito de recursos pessoais adotado por Luthans et 

al. (2007) e considerando paralelamente o propósito desta dissertação, parece ser um 

passo lógico o foco em apenas dois dos quatro elementos supramencionados: a eficácia 

pessoal e o otimismo.  

Para este fim, consideramos assim o primeiro elemento: a eficácia pessoal. 

Guglielmi et al. (2012) consideraram-na, no seu estudo, como um recurso pessoal 

fundamental. Paralelamente, vários autores que se debruçaram sobre a SI foram capazes 

de afirmar que indivíduos que sofrem da Síndrome apresentam baixos níveis de eficácia 

pessoal (Chassangre & Callahan, 2017; Leonhardt et al., 2017). Isto evidencia, desde logo, 

que um indivíduo que sofre da Síndrome tem possivelmente comprometido um dos 

quatro elementos referidos no conceito de recursos pessoais. 

Como já mencionado ao longo deste documento, de acordo com o estudo de 

Thompson et al. (1998), indivíduos que sofrem da SI têm tendência a internalizar mais os 

fracassos, conclusão que foi já corroborada por Hamood (2020) e vários outros autores ao 

longo dos anos. Este processo atributivo de sucesso conduz a uma perceção fraudulenta 

do próprio, sendo que indivíduos que atribuem o fracasso a fatores internos estão mais 

vulneráveis a sintomas depressivos (Clance & Imes, 1978; Rizley, 1978). Para além da 
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incontornável ansiedade inerente à experiência de impostorismo, Živković (2019) afirma 

ainda que os Impostores têm maior propensão a experienciar emoções negativas. À luz 

destas considerações determinou-se o segundo elemento considerado para esta 

pesquisa: o otimismo. O otimismo é definido por King e Belkin (2020) como uma 

propensão para esperar desfechos positivos. Por oposição, os mesmos autores definem 

pessimismo como a propensão para presumir resultados negativos, sendo que indivíduos 

pessimistas recorrem frequentemente a estratégias de evitamento (Scheier et al., 2001). 

Esta observação invoca, assim, alguns questionamentos, suscitando uma aparente 

paridade com os mecanismos de enfrentamento que são frequentemente adotados por 

Impostores. Como referido anteriormente, estes consistem tanto na preparação excessiva 

para determinada tarefa, como na procrastinação prolongada, seguida de uma 

preparação quase obsessiva imperativa à conclusão da mesma. É ainda importante 

mencionar que estas estratégias são adotadas como uma ferramenta de resposta à 

ansiedade frequentemente sentida pelos Impostores (Chassangre & Callahan, 2017; 

Clance & Imes, 1978). Das estratégias de enfrentamento disfuncionais supramencionadas, 

a última expõe uma tentativa de afastamento da realidade profissional. Segundo Bandura 

(1997) a escolha desta abordagem de enfrentamento pode, em última instância, resultar 

no desgaste emocional do colaborador, sendo esta também característica de um 

indivíduo com uma baixa perceção de eficácia pessoal. Perante estas evidências, é 

possível inferir que indivíduos que sofram da SI, poderão manifestar uma postura 

pessimista na esfera profissional. 

Em linha com as considerações de Hutchins et al. (2018) e Kark et al. (2021), está a 

perspetiva de Crawford et al. (2016), autores que referem que a incapacidade de 

internalizar o sucesso é um elemento que evidencia uma clara falta de recursos pessoais. 

Isto significa que indivíduos que sofram da SI poderão ter de despender um esforço 

psicológico extraordinário para lidar com este deficit de recursos numa tentativa de 

evitamento de falhas que os possam levar a ser percecionados por terceiros como 

“impostores” (Whitman & Shanine, 2012). Partindo das considerações da TCR (1989), 

torna-se verosímil considerar que perante uma circunstância de falta de recursos, os 
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indivíduos ficam com menos recursos para evitar perdas, recuperar e adquirir recursos, o 

que propicia um ciclo de perda de recursos. 

Dada a importância de todos os fatores supramencionados, surge a necessidade 

de estudar mais aprofundadamente os recursos pessoais e o seu impacto na Síndrome do 

Impostor. 

 

1. 3. A Satisfação Profissional 

 

A temática da Satisfação no trabalho originou já milhares de documentos de 

produção científica. Na Scopus, por exemplo, a pesquisa pelas keywords “job satisfaction” 

permite o acesso a mais de 55000 documentos científicos. Desse número, mais de 8000 

artigos datam de 2019 até ao momento atual.  

Estes números constituem uma clara manifestação do crescente interesse 

socioeconómico que se pode constatar sobre o tópico. Este fenómeno pode ser explicado 

por uma crescente consciencialização de que a satisfação profissional se revela como 

sendo um elemento mediador entre as condições de trabalho e os resultados a nível 

organizacional e também individual (Dormann & Zapf, 2001). 

Locke (1969) estabeleceu que a “satisfação no trabalho é a soma das avaliações de 

todos os elementos discrimináveis que compõem o trabalho.” Esta definição parte do 

pressuposto que a satisfação profissional alude a um estado emocional que resulta da 

perceção pessoal de que o trabalho preenche ou promove o alcance dos valores 

profissionais do indivíduo. No último quartel do século XX, Warr et al. (1979) colocaram 

em evidência a inegável dualidade do conceito, tendo este sido caracterizando por duas 

vertentes: uma intrínseca (por exemplo, a responsabilidade no local de trabalho) e outra 

extrínseca (por exemplo, as condições físicas do trabalho).  

Mais recentemente, a corroborar a perspetiva de Locke, os autores Aazami et al. 

(2015) definiram o conceito como uma resposta emocional afetiva a uma experiência de 

trabalho, sendo esta definida pela medida em que as circunstâncias profissionais 

correspondem ou excedem expectativas pessoais.   

Ingsih et al. (2021) sugeriram que a satisfação ou o descontentamento do Homem 

com o trabalho varia de acordo com a compatibilidade ou conflito identificado entre 
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aquilo que este ambiciona e os resultados obtidos. É então possível considerar que a 

satisfação profissional é caracterizada por depender de uma perspetiva particular e 

exclusiva a cada indivíduo. 

No que se refere à relevância do conceito, quer a nível individual, quer a nível 

organizacional, a satisfação profissional tem as mais variadas implicações, sendo 

relevante abordar algumas das correlações positivas e negativas que lhe estão associadas. 

Porter e Steers (1973) afirmam que a satisfação profissional tem especial 

relevância na decisão de participação de qualquer indivíduo, tendo esta variável uma 

relação direta com o absentismo. Paralelamente, um maior nível de satisfação 

profissional parece estar associado a uma menor intenção de turnover (Ahmad & Raja, 

2021). 

Com raiz no bem-estar do indivíduo, a performance individual e organizacional 

dos colaboradores é, segundo Gori et al. (2020) e Ingsih et al. (2021), o resultado de uma 

boa gestão e manutenção da satisfação profissional dos colaboradores.  De acordo estão 

Ahmad e Raja (2021), cujo estudo permitiu afirmar que um elevado nível de satisfação 

profissional está diretamente relacionado com um elevado nível de performance de 

negócio. Uma monitorização da satisfação profissional do capital humano de uma 

organização é assim considerada uma estratégia essencial para organizações de sucesso.  

Não obstante as contínuas evidências dos benefícios de uma elevada satisfação 

profissional dos recursos humanos das organizações, este fator é ainda frequentemente 

desvalorizado (Reissová & Papay, 2021). Contudo, Bhardwaj et al. (2020) constatam que 

se observa na atualidade uma tendência corporativa para a análise de elementos que 

promovam este a satisfação profissional nas organizações. 

A nível individual, um estudo compreensivo realizado por Faragher et al. (2005) 

permitiu concluir a existência de uma inegável correlação entre a satisfação profissional e 

a saúde mental. Foi assim possível validar a ideia de que a não satisfação com o trabalho 

pode representar uma ameaça para o bem-estar do indivíduo, uma vez que neste 

enquadramento os colaboradores têm maior probabilidade de vir a experienciar a 

Síndrome de Burnout e sofrer consequências negativas no âmbito da sua autoestima, 

níveis de ansiedade e depressão.  
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Considerando que as pessoas passam uma significativa parte do seu dia ativo a 

trabalhar, é possível inferir que estas não se sentirão realizadas ou felizes quando não se 

sentem satisfeitas profissionalmente. Aazami et al. (2015) identificaram esta situação 

como um fator de pressão no trabalho (workplace stressor), reconhecendo que este 

poderá ter um impacto negativo na saúde do colaborador, afetando o seu bem-estar 

físico e psicológico.  

Não limitando o foco das consequências de um baixo nível de satisfação 

profissional ao bem-estar psicológico do indivíduo, Ge et al. (2021) concluíram que 

quando a satisfação profissional dos trabalhadores diminui, ocorre uma deterioração dos 

seus problemas de saúde. Em concordância com estes resultados estão Aazami et al. 

(2015), autores que referem que a satisfação profissional está de facto relacionada com o 

estado de saúde físico e psicológico do indivíduo, fazendo especial destaque para o facto 

de esta relação ser distinta e variável tendo em conta os diferentes aspetos inseridos 

neste construto. A sua pesquisa permitiu identificar uma ligação entre a satisfação 

profissional e indicadores de indisposição física como dores de cabeça e problemas 

gastrointestinais. 

Fazendo a análise desta conjuntura com uma lente mais abrangente, é possível 

compreender que a insatisfação profissional pode ter consequências na saúde da 

organização e até poderá extrapolar os contornos organizacionais, afetando não só a 

produtividade e resultados da organização, mas também tendo impacto na prosperidade 

económica da região onde se inserem (Faragher et al., 2005). 

 

1.3.1. Relação entre a Síndrome do Impostor e a Satisfação Profissional 

 

Ul Hassan et al. (2013) concluíram que para que sejam atingidos resultados 

organizacionais positivos como, por exemplo, a satisfação profissional e o 

Comprometimento Organizacional, é essencial que se identifique nos colaboradores 

determinadas características, nomeadamente a eficácia pessoal e o esforço individual. 

Ao cruzar estes dados com a informação até aqui disponível em literatura 

levantam-se, naturalmente, algumas questões que se relacionam com a natureza da SI e 

as suas consequências. A relevância de análise da interação prende-se assim com as 
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implicações de gestão para as organizações, uma vez que compreender a amplitude desta 

relação permite delinear novas abordagens e estratégias de gestão dos recursos 

humanos.  

Indivíduos que sofrem da Síndrome apresentam, na sua generalidade, baixos 

níveis de eficácia pessoal (Leonhardt et al., 2017; Mcdowell et al., 2015; Zanchetta et al., 

2020). Em contraste, alguns estudos parecem sugerir que a sua atitude para com o 

trabalho remete para elevados níveis de esforço individual (Hutchins et al., 2018; 

Thompson et al., 1998; Whitman & Shanine, 2012). Neste sentido, é legítimo considerar 

que, não cumprindo com estas duas características, indivíduos que sofram da SI, poderão 

ter a sua satisfação profissional comprometida. 

Podendo a satisfação profissional ser definida como o fator resultante da 

interação entre um indivíduo e o seu ambiente (Roethlisberger & Dickson, 2003) é de 

destacar que, quando esta não é harmoniosa, reflete-se no imediato oposto como 

insatisfação profissional, exigindo referência a um contexto de trabalho frustrante para o 

ser humano.   

Como referido por Mainali (2020), a SI tem um impacto negativo na autoconfiança 

e autoestima do indivíduo, prejudicando a sua performance no trabalho e, por 

conseguinte, podendo ter influência nos resultados organizacionais. Considerando a 

satisfação profissional como sendo uma atitude individual do colaborador para com o 

trabalho ou aspetos do trabalho, há que considerar que essa atitude, embora 

unidirecional, seja influenciada por múltiplos fatores. Consideramos neste documento a SI 

como um desses elementos, partindo das conclusões de  Whitman e Shanine (2012), 

autoras que referem que o desgaste emocional que indivíduos que sofrem da SI 

experienciam pode, em última instância, resultar numa menor satisfação profissional.  

É ainda importante analisar a interação entre a SI e a satisfação profissional tendo 

em conta que qualquer decisão tomada pelos recursos humanos das organizações deve 

ter em atenção as particularidades dos seus colabores. McDowell et al. (2007) 

mencionam, por exemplo, que o sistema de recompensas poderá ter um efeito inverso 

em indivíduos que sofrem da SI. Embora este sistema possa resultar numa melhoria de 

performance, quando aplicado a indivíduos que acreditam que o cargo ao qual estão 
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vinculados excede as suas skills e qualificações, pode acabar por favorecer níveis mais 

elevados de stress e níveis inferiores de satisfação profissional, resultando num 

sentimento de culpa e inadequação (Adams, 1965). 
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Capítulo II - Metodologia de Investigação 

2.1. Abordagem metodológica 

 

Partindo das considerações de Provdanov e Freitas (2013), a decisão referente à 

escolha do método de investigação foi definida não só tendo em conta o conteúdo da 

temática estudada, mas também considerando os recursos disponíveis aquando da 

realização desta dissertação e a abrangência do estudo. Em pesquisa científica, o que é 

pretendido é que as conclusões obtidas pelo pesquisador possam ser devidamente 

testadas e verificadas, sendo para tal imprescindível que este torne claro o método 

utilizado para chegar a determinada conclusão (Lamy, 2020). A metodologia pode ser 

então definida como o “caminho do pensamento e a prática exercida na abordagem da 

realidade” (Vilelas, 2020).  

A redação do presente capítulo tem precisamente o objetivo de explicitar os 

métodos utilizados ao longo do estudo, explicando como foi possível chegar às 

conclusões aqui obtidas. Tendo sempre omnipresente o propósito da pesquisa, foi 

definido o processo metodológico, sendo que o procedimento selecionado permitiu 

chegar até às respostas que se procuravam e determinar as técnicas de recolha e análise 

de dados mais apropriadas.  

Toda a metodologia de aplicação neste trabalho segue os modelos até aqui 

utilizados em literatura, o que se traduz, nas várias temáticas, para a generalidade de 

utilização do método quantitativo, recorrendo a questionários e métodos ou escalas de 

medida.  

A pesquisa em causa é uma pesquisa de natureza básica, uma vez que procura 

gerar novos conhecimentos, embora não tenha sido antecipada uma aplicação prática 

prevista. No que se refere aos objetivos do estudo, o presente documento integra uma 

pesquisa exploratória, na qual se procura criar um maior conhecimento com o problema, 

tornando-o mais claro e percetível (Provdanov & Freitas, 2013). A presente investigação 

assume assim uma abordagem única de caráter exploratório, sendo que este permite 

uma maior amplitude de recolha de informação e propicia, tal como era o propósito, 

estudar as relações entre as diferentes variáveis exploradas nesta dissertação. Com esse 
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mesmo propósito e procurando efetuar a análise estatística dos dados recolhidos, 

recorreu-se ao software IBM SPSS Statistics (versão 28). 

 

2.2. Objetivos da Investigação 

 

No capítulo que introduziu este trabalho foi mencionado, embora 

superficialmente, o que se pretendia com este documento. Com o intuito de sintetizar 

aquilo que a o pesquisador se propõe atingir, o objetivo geral de uma dissertação está 

intimamente associado ao valor e sentido de todo o trabalho desenvolvido ao longo da 

mesma (Provdanov & Freitas, 2013).  

Neste sentido, esta dissertação tem o seguinte objetivo principal: compreender o 

impacto que a Síndrome do Impostor tem no domínio dos recursos pessoais e da 

satisfação profissional no indivíduo. Esta aspiração requer assim a análise mais 

aprofundada das referidas variáveis que habitam a esfera profissional, sendo esta 

explicitada nos objetivos específicos. 

Os objetivos específicos, que funcionam inevitavelmente como um 

prolongamento do objetivo geral (Provdanov & Freitas, 2013), expõem assim um 

interesse particular em dois elementos: os recursos pessoais e a satisfação profissional. 

São estes: 

• Analisar a Síndrome do Impostor em contexto profissional, evidenciando a 

colmatando o gap existente em literatura; 

• Contribuir para a associação previamente descrita em literatura entre a Síndrome do 

Impostor e a satisfação profissional; 

• Explorar, com especial enfoque, a relação existente entre a Síndrome do Impostor e 

os recursos pessoais; 

Por outras palavras e fazendo referência à questão de investigação da dissertação, 

pretende-se assim compreender em que medida é que os indivíduos suscetíveis à SI veem 

a sua satisfação profissional condicionada por este fenómeno e, paralelamente, perceber 

a dinâmica que se encerra entre a SI e os recursos pessoais. 

 

2.3. Questionário 
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 Ao longo da realização da revisão de literatura foi traçado um caminho que, ainda 

que muito abrangente numa primeira fase, se foi tornando mais restrito. Assim, de uma 

perspetiva em que eram consideradas múltiplas variáveis, foi decidido que este trabalho 

iria debruçar-se unicamente sobre dois elementos chave.  

 Essa escolha pautou-se pelo caráter inovador deste estudo, nomeadamente no 

que se refere à relação entre os recursos pessoais e a Síndrome do Impostor, assim como 

pelo reconhecimento da relevância que a satisfação profissional importa no mundo do 

trabalho de hoje. Esta última tem vindo a ganhar notoriamente maior atenção, quer por 

parte de entidades empregadoras, quer por parte dos próprios colaboradores, sendo 

percecionada como uma temática da atualidade. 

 Assim, optou-se por realizar um questionário com o intuito de perceber qual era o 

posicionamento das pessoas relativamente aos temas aqui estudados. O questionário 

desenvolvido foi delineado de modo a ser o mais objetivo possível, assim como limitado 

na sua dimensão, de forma a não se tornar cansativo para os respondentes e evitar que 

daí resultassem questionários incompletos. Todas as instruções que acompanharam o 

mesmo ajudaram o respondente a perceber o propósito das questões que o integravam, 

evidenciando também a escala utilizada.  

A definição do questionário versou primeiramente sobre a questões 

sociodemográficas, passando depois para os construtos estudados na secção de revisão 

da literatura. Deste modo, a secção relativa à caracterização sociodemográfica integrou 

questões mais básicas que versaram sobre o género, a idade, a localização geográfica e as 

qualificações dos inquiridos, sendo que se seguiram questões que se debruçaram 

essencialmente sobre a realidade profissional dos respondentes. Seguiram-se, assim, 

questões relativas ao setor de atividade da empresa em que estes trabalham ou 

trabalharam, o setor em que em que se enquadram, a tipologia do seu vínculo com a 

entidade empregadora e a sua função profissional. Foi ainda incorporada uma questão 

que procurou apreender se os respondentes trabalhavam ou não na sua área de 

formação e, por fim, as últimas três questões debruçaram-se sobre a experiência 

profissional total dos indivíduos, tanto na função que executavam, como também na 

empresa e no mercado de trabalho em geral. Com estas questões procurava-se 
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demonstrar a transversalidade da Síndrome, quer no que se refere às características 

individuais como o género e a idade, por exemplo, quer no que se refere a um extenso 

leque de experiências profissionais, contemplando fatores como o período de experiência 

de trabalho dos inquiridos. 

Todo o questionário foi pensado de modo a integrar as mais variadas situações 

profissionais, sendo que, por exemplo, na questão que procurava aferir em que setor se 

enquadravam os respondentes, foi criada a opção “não se aplica”, já prevendo a presença 

de respondentes que são trabalhadores por conta própria ou que trabalham em regime 

de prestação de serviços. 

 

2.4. Instrumentos de Medida 

Escala para avaliação da Síndrome do Impostor 

 

Como método de medida da SI foi utilizada a Escala da Síndrome do Impostor de 

Clance (Clance, 1985), também referida como Impostor Test (em português, Teste do 

Impostor). Esta escala, constituída por 20 itens, foi criada com o intuito de avaliar a 

frequência e intensidade com que a Síndrome influencia a vida do indivíduo. A escala 

sofreu um procedimento de adaptação para a língua portuguesa, tendo sido 

primeiramente traduzida de inglês para português e, posteriormente, de português para 

inglês para que fosse possível detetar nuances na semântica da tradução. Esta foi depois 

devidamente validado para que pudesse ser integrado no questionário. 

As afirmações inseridas neste método incluem itens como, por exemplo, “posso 

dar a impressão de que sou mais competente do que realmente sou,” “por vezes, receio 

que os outros descubram a falta de conhecimento ou competências que efetivamente 

tenho,” ou “quando tive sucesso em alguma situação e tive reconhecimento pelas minhas 

realizações, tenho dúvidas de que consiga continuar a repetir esse processo.” As 

respostas foram avaliadas de acordo com uma escala de Likert de 5 opções que variam 

entre 1 = discordo totalmente e 5 = concordo totalmente. 

Em termos de interpretação dos resultados da Escala de Clance, a própria autora 

optou por definir quatro classificações diferentes, nas quais os respondentes se iriam 

integrar após terminarem o questionário. Definiu-a da seguinte forma: uma pontuação 
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final de 40 pontos ou menos corresponde a um indivíduo com poucas características de 

Impostorismo; uma pontuação entre os 41 e os 60 pontos é característica de um 

indivíduo com experiências moderadas de SI; uma pontuação entre os 61 e os 80 pontos, 

corresponde a uma experiência bastante frequente da Síndrome e, finalmente, uma 

pontuação superior a 80 indica que o respondente sofre da SI mais intensamente. 

A Escala da Síndrome do Impostor de Clance foi já utilizada por vários autores 

anteriormente, sendo que esta apresentou sempre níveis elevados de confiabilidade, tal 

com ocorreu nos estudos de Metz et al. (2020) com 𝛼 = 0.76 e Wang et al. (2019) com 𝛼 =  

0.88. 

 

Escala para avaliação da Satisfação Profissional 

 

Para avaliar o grau de satisfação dos colaboradores existem um sem-número de 

escalas e questionários desenvolvidos para os mais variados propósitos ao longo dos 

anos. Para esta dissertação foi selecionada a subescala do Michigan Organizational 

Assessment Questionnaire, também conhecido por MOAQ-JSS sendo que, quando 

utilizado o questionário na sua totalidade, este aborda os mais variados aspetos do 

trabalho. Similarmente ao que ocorreu com a escala anterior, a escala utilizada para 

avaliar a satisfação profissional foi também adaptada para a língua portuguesa. Após esse 

procedimento, foi feita a tradução em retroversão para averiguar se o significado das 

palavras tinha sofrido alterações indevidas. Não tendo sido identificada qualquer 

irregularidade, procedeu-se à validação da mesma. 

Esta subescala foi primeiramente utilizada por Cammann et al. (1983), tendo sido 

já utilizada em dezenas de artigos publicados e mais recentemente validada por Bowling e 

Hammond (2008). Considerando o propósito desta dissertação, optou-se assim por esta 

abordagem mais concisa, uma vez que uma das grandes vantagens da ferramenta MOAQ-

JSS é indubitavelmente a extensão do questionário que, neste caso, fica reduzido a 

apenas três itens.  

A ferramenta caracteriza-se também pela universalidade das características que 

avalia, não se limitando unicamente a aspetos factuais do trabalho (tais como o salário, 

por exemplo) – o que nem sempre se verifica em outros questionários amplamente 
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utilizados no meio científico. Segundo Bérubé et al. (2007), a subescala oferece uma 

perspetiva do trabalho com um todo, ao invés de se focalizar em aspetos específicos do 

trabalho, fator que vai de encontro à intenção de análise desta dissertação. Neste 

sentido, Jex e Gudanowski (1992) concluíram que a subescala apresentava uma boa 

correlação com aspetos tipicamente associados à satisfação profissional tais como, por 

exemplo, a intenção de turnover ou constrangimentos particulares da situação 

profissional individual. 

Para estar em conformidade com estrutura de avaliação mais comummente 

utilizada para esta ferramenta, foi utilizada uma escala de Likert de 7 opções que abrange 

respostas desde 1 = discordo totalmente até 7 = concordo totalmente. Pontuações mais 

elevadas, indicam níveis mais elevados de satisfação profissional (Hutchins et al., 2018). 

A escala foi já uma ferramenta válida para inúmeros autores, sendo altamente 

recomendada por Bowling e Hammond (2008) e apresentando um nível de confiabilidade 

alto, nomeadamente 𝛼 = 0.90 para Hutchins et al. (2018).   

 

Escala para avaliação dos Recursos Pessoais 

 

Para aferir os dois recursos pessoais a que este trabalho se propõe avaliar, foram 

selecionados dois métodos diferentes. O primeiro tem por objetivo determinar o grau de 

autoeficácia dos inquiridos, tendo sido selecionada a General Self-Efficacy Scale, em 

português a Escala de Auto-Eficácia Geral Percecionada (Schwarzer & Jerusalem, 1995). 

Esta sofreu também a transposição das questões para a língua portuguesa, tendo sido 

efetuada, em seguida, uma tradução em retroversão. Esta estratégia é utilizada para que 

se possa apurar a existência de diferenças significativas entre o significado e sentido de 

uma e outra versão. Uma vez que não foi detetada nenhuma diferença significativa, 

procedeu-se à validação da mesma. 

Esta escala é constituída por 10 itens e, seguindo um modelo padrão, irá ser 

avaliada numa escala de Likert de 4 elementos que variam entre 1 = totalmente falso até 

4 = totalmente verdadeiro. Seguem-se alguns exemplos de afirmações que integram a 

escala: “eu consigo resolver sempre os problemas difíceis se eu tentar bastante,” “é fácil 
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para mim, agarrar-me às minhas intenções e atingir os meus objetivos,” ou “eu estou 

confiante que poderia lidar, eficientemente, com acontecimentos inesperados.”.  

Schwarzer e Jerusalem (1995) definiram o nível de confiabilidade da escala numa 

amostra de 23 países, sendo que esta se encontrava consistentemente entre 0.76 e 0.90. 

O nível de consistência interna desta escala foi já confirmado por múltiplos autores, 

sendo superior 𝛼 = 0.80 num elevado número de estudos, tal como no estudo de Green 

(2020), no qual 𝛼 = 0.94.  

Por fim, para avaliar o segundo recurso pessoal ao qual este projeto se propôs 

analisar, foi necessário selecionar um método que aferisse o grau de otimismo dos 

respondentes. Optou-se assim pelo Life Orientation Test– Revised (LOT-R) ou, em 

português, Teste de Orientação de Vida – Revisto pela sua brevidade e clareza. Tal como 

todas as escalas anteriores, optou-se por efetuar a tradução de inglês para português e, 

de seguida, procedeu-se à tradução inversa, de forma a coordenar a versão em português 

com a original. O passo seguinte pautou-se pela validação da escala. 

A ferramenta em questão foi redefinida pelos próprios autores Scheier et al. 

(1994) com o intuito de restringir a escala, de modo a que houvesse maior enfoque nas 

expectativas quer positivas, quer negativas dos inquiridos. Este teste é composto por 10 

itens, sendo que 4 dos itens constituintes da escala são filler items, encarados como 

elementos “placebo”. Não são, portanto, pontuados como parte da escala.  

Algumas das questões que integram a escala são, por exemplo: “em momentos 

em que não sei o que vai acontecer, eu espero sempre o melhor”, “raramente espero que 

me aconteçam coisas boas” ou “se houver a mínima hipótese de alguma coisa de mal me 

acontecer, tenho a certeza que me acontecerá.” As respostas ao Teste de Orientação de 

Vida - Revisto estarão integradas numa escala de Likert de 5 elementos, que variam entre 

1 = discordo totalmente e 5 = concordo totalmente. 

O nível de consistência interna da escala original foi igual a 𝛼 = 0.76. 

 

Pré-teste  

 Segundo Provdanov e Freitas (2013) é imprescindível que qualquer questionário a 

ser difundido seja primeiramente analisado através de um pré-teste. Este pré-teste é 
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divulgado a um número reduzido de respondentes, de modo a que seja possível validar o 

conteúdo semântico das escalas e as respetivas traduções.  

Esta etapa contou assim com a colaboração de 10 inquiridos, sendo que todos 

responderam ao questionário pré-teste ao longo do período de tempo estipulado de uma 

semana. A maior parte das apreciações efetuadas foram questões relacionadas com o 

significado das palavras e a interpretação pessoal de algumas questões. Determinou-se 

ainda que todas as questões que integram o questionário seriam de resposta obrigatória 

e de resposta fechada, à exceção de uma das questões, tendo esta o objetivo de 

apreender a função profissional, isto é, o cargo profissional dos respondentes. 

Tendo terminado este processo, procedeu-se à elaboração de algumas correções, 

tendo sido feitas pequenas adaptações de acordo com o feedback recebido. O passo 

seguinte implicou a análise estatística dos dados recolhidos, sendo esta a finalidade da 

redação do próximo capítulo.  

 

2.5. Procedimentos 

2.5.1. Divulgação do Questionário 

Após a delineação do questionário e de se ter procedido à divulgação do pré-teste 

a uma pequena amostra de respondentes, foi finalmente lançado o questionário final no 

dia 17 de setembro. Tendo estado em aberto durante um período de 18 dias, a decisão 

de encerramento do mesmo ocorreu a 5 outubro do presente ano. Durante esse espaço 

de tempo, este foi divulgado através das redes sociais e serviços de mensagem digitais, 

nomeadamente o Instagram e o Messenger. 

Este instrumento foi, na sua generalidade, partilhado na rede de contactos da 

autora. Durante o breve período em que o questionário esteve ativo, o número total de 

respostas obtidas foi 362. Deste valor, verificaram-se 300 respostas completas ao 

questionário, sendo que apenas 220 dos respondentes cumpriam os requisitos de 

participação. Assim, este último valor constitui o número de respostas válidas, 

correspondendo efetivamente à amostra.   

  

2.5.2. Caracterização da Amostra 
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Nesta fase do método de pesquisa, a recolha de dados veicula o propósito de 

obtenção de informações da realidade. É, contudo, necessária a definição da população 

ou universo da pesquisa e a amostragem.  

Tendo em conta as características da presente amostra, é possível dizer que esta é 

uma amostra por conveniência não probabilística. No que se refere à população ou 

universo estatístico da metodologia do presente estudo, foi decidido que seria dado 

enfoque apenas a indivíduos que tivessem, pelo menos, um ano de experiência 

profissional. Esta decisão vai assim de encontro aos objetivos pretendidos, sendo que a 

análise efetuada no âmbito da metodologia teve, desde o primeiro momento, a intenção 

de evidenciar a presença da SI no âmbito profissional.  

No que se refere ao perfil dos participantes, o questionário tem início com uma 

pergunta relativa ao género do inquirido. Nesta questão foi possível verificar que 67,73% 

(n=149)  dos respondentes são mulheres e 32,27 (n=71) são homens. 

Em termos de idade, 53,18% (n=117) dos inquiridos indica ter entre 18-25 anos, 

36,36% (n=80) têm entre os 26-36 anos, 4,09% (n=9) têm entre 37-47 anos, 3,18% (n=7) 

têm entre 48-58 anos (n=7) e, finalmente, 3,18% (n=7) têm entre 59-69 anos. 

No que se refere à localização geográfica, 83,64% (n=184) dos inquiridos são do 

norte do país, 12,27% (n=27) são do centro, 1,82% (n=4) são do sul e 2,27% (n=5) são das 

ilhas dos Açores e da Madeira. 

Quanto às qualificações dos respondentes, uma considerável fatia percentual de 

81,36% (n=179) do total de inquiridos afirmou ter o Ensino Superior. Segue-se uma 

percentagem de 18,18% (n=40) de respondentes com o ensino secundário e a 

percentagem de apenas 0,45% (n=1) com o ensino básico. 

Passando para as questões relativas ao enquadramento profissional dos 

inquiridos, começamos pela questão relativa ao setor de atividade da empresa onde estes 

trabalham. O conteúdo de respostas foi bastante variável, sendo que foram obtidas 

respostas numa gama que considerou as os seguintes elementos: Administração Pública 

com 4,09% (n=9); Alojamento com 2,27% (n=5); Artes e Espetáculos com 3,64% (n=8); 

Comércio e Serviços com 20,9% (n=46); Ciências e Tecnologia com 6,82% (n=15); 

Construção com 3,64% (n=8); Desporto com 2,27% (n=5); Educação com 10% (n=22); 
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Finanças, Contabilidade e Seguros com 5% (n=11); Indústria com 6,36% (n=14); 

Informação e Comunicação com 7,27% (n=16); Património Cultural com 2,73% (n=6); 

Restauração e Similares com 4,09% (n=9); Saúde com 6,36% (n=14); Serviços 

Administrativos e de Apoio com 3,64% (n=8); Marketing e Design com 2,27% (n=5); 

Turismo com 2,27% (n=5); Aviação com 2,27% (n=5) e, finalmente, outros com 4,09% 

(n=9).  

Quanto ao setor em que se inserem os inquiridos, 77,73% (n=171) dos 

respondentes indicaram estar enquadrados no setor privado. Apenas 15% (n=33) 

trabalham no setor público e 7,27% (n=16) responderam que a classificação não se aplica.  

Seguiu-se a questão relativa à tipologia de vínculo dos inquiridos com a entidade 

empregadora. 39,09% (n=86) respondeu que trabalha a termo certo. Os trabalhadores a 

termo incerto ocuparam uma fatia percentual de 12,27% (n=27), sendo este um valor 

inferior ao que se verifica nos trabalhadores sem termo, representando 26,36% (n=58) e 

aos inquiridos cujo trabalho é realizado através da prestação de serviços 16,36% (n=36). 

Com valores residuais, a amostra configura ainda inquiridos em regime de estágio com 

1,82% (n=4), os profissionais liberais com 1,36% (n=3) e, finalmente, os inquiridos que 

selecionaram a opção “outros” com 2,73% do percentual total da amostra (n=6). Este 

último grupo refere-se assim respostas dotadas de uma certa ambiguidade. 

A questão da função profissional obteve uma multiplicidade de respostas, entre as 

quais a necessidade de brevidade requer que apenas algumas sejam referidas. Assim, 

entre as respostas dos inquiridos encontram-se funções como “terapeuta ocupacional”, 

“elemento das forças de segurança”, “professora de Inglês do 1º Ciclo do Ensino Básico”, 

“cientista de fermentação”, “engenheira”, “assistente de bordo”, “nutricionista”, “agente 

aduaneiro” e “packaging coordinator”, entre muitos outros. 

Quanto à questão que permitia perceber se os inquiridos trabalhavam ou não na 

sua área de formação, 65,45% (n=144) dos respondentes afirmaram que sim, sendo que 

os restantes 34,55% (n=76) afirmaram o oposto. 

As respostas à questão que versou sobre a experiência profissional na função 

permitiu aferir que 27,27% (n=60) dos inquiridos tinha 1-2 anos de experiência na sua 

função, 21,82% (n=48) tinha 5 anos ou mais, 20,45% (n=45) tinha 3-5 anos, 17,27% (n=38) 
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tinha 1 ano ou menos e, finalmente, 13,18% (n=29) tinha 6 meses ou menos de 

experiência na função que desempenhava. 

No que se refere à experiência profissional total na empresa, 30% (n=66) dos 

inquiridos tinha 1-2 anos, 22,73% (n=50) dos respondentes contava com apenas 6 meses 

ou menos na entidade empregadora, 20% (n=44) dos inquiridos tinha 1 ano ou menos, 

15,91% (n=35) tinha 3-5 anos e, por fim, 11,36% (n=25) tinha 5 anos ou mais de 

experiência profissional na empresa. 

Quanto à experiência profissional total no mercado de trabalho, verifica-se que 

54,09% (n=119) dos inquiridos tem apenas entre 1-5 anos de experiência total no 

mercado de trabalho. A esta percentagem segue-se o considerável valor de 18,18% 

(n=40) dos inquiridos com 5-10 anos de experiência, 10,91% (n=24) com apenas 1 ano de 

experiência, 9,55% (n=21) com 10-20 anos de experiência, 4,09% (n=9) com 20-30 anos 

de experiência e 0,91% (n=2) com 40-50 anos de experiência no mercado de trabalho. 
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Capítulo III - Resultados e Discussão 

3.1. Descrição e Análise dos Resultados Globais 

 

No presente capítulo são apresentados os resultados do estudo decorrentes da 

análise estatística dos dados recolhidos. Inicialmente, é feita uma descrição do perfil dos 

respondentes, sendo esta etapa seguida pela análise dos principais resultados da 

investigação. Este processo foi realizado através da ferramenta IBM SPSS Statistics 

(versão 28), após a importação e processamento dos dados obtidos no programa.  Foi 

feita, primeiramente, uma análise descritiva que diz respeito à colheita, organização e 

análise dos dados de uma determinada amostra, à qual se seguiu a análise dos dados e 

discussão dos resultados.   

Para responder a um dos objetivos específicos, mais especificamente analisar a 

Síndrome do Impostor em contexto profissional a colmatando o gap existente em 

literatura, é necessário analisar com que intensidade é que a SI incide sobre os 

respondentes do presente estudo. Antes de mais, é importante relembrar que, para cada 

questão diretamente relacionada com a Síndrome, os inquiridos tiveram de selecionar o 

valor da escala de Likert que melhor indicava o nível de veracidade das afirmações da 

Escala de Clance. Como já mencionado na secção da metodologia de investigação, devido 

ao engenho da referida autora, a pontuação obtida é passiva de ser classificada em 

quatro categorias diferentes – tendo sido estas definidas pela mesma e amplamente 

utilizadas ao longo desta dissertação. 

Desta forma, dos 220 inquiridos, 11,36% (n=25) dos inquiridos indicam ter uma 

experiência pouco significativa da SI. 46,82% (n=103) obtiveram resultados que indicaram 

que têm uma experiência moderada da Síndrome. 35% (n=77) dos respondentes têm uma 

experiência frequente e, por fim, 6,82% (n=15) dos inquiridos têm uma experiência 

intensa com a SI.  

No processo de cruzamento dos dados obtidos com a SI, uma das elações que 

mais rapidamente se podem retirar ao efetuar a análise dos dados recolhidos é que na 

amostra aqui representada há uma grande oscilação de valores. Esta variação na 

pontuação de SI, pode ser facilmente verificada pela diferença que se perceciona entre o 

valor mínimo e o valor máximo das pontuações recolhidas para a Síndrome do Impostor, 
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mais especificamente 21 e 97 respetivamente. Neste sentido, há que referir que o valor 

médio da pontuação de SI foi de aproximadamente 58 pontos (desvio de 15,634), o que 

indica uma tendência por parte dos inquiridos da amostra para uma experiência 

moderada da Síndrome. É importante destacar que apenas uma diferença de dois pontos 

separa esta classificação da seguinte, que determina uma experiência individual com a SI 

como sendo frequente e notoriamente mais intensa do que as anteriores (valores de 

pontuação entre os 61-80 pontos). 

Procurando responder agora ao segundo objetivo definido na metodologia, torna-

se importante analisar a satisfação profissional dos inquiridos da amostra, para 

posteriormente analisar a sua associação com a SI. No que se refere à satisfação 

profissional, dos 220 inquiridos, 1,36% (n=3) sentem-se insatisfeitos com o seu trabalho, 

11,36% (n=25) encontram-se ligeiramente insatisfeitos, 43,64% (n=96) não estão nem 

satisfeitos, nem insatisfeitos, 42,27% (n=93) encontram-se ligeiramente satisfeitos e 

apenas 1,36% (n=3) se encontram-se satisfeitos. Assim sendo, a grande maioria dos 

inquiridos não estão satisfeitos, nem insatisfeitos com o seu trabalho, sendo que o valor 

percentual mais significativo a seguir a este é o valor da população ligeiramente satisfeita. 

Entre o total de pontuações recolhidas, este construto obteve um valor mínimo de 1 

valores e um valor máximo de 7 valores, sendo a média geral da satisfação profissional é 

de 4,31 valores (desvio de 0,743). Isto indica-nos que na presente amostra os inquiridos 

apresentam uma tendência generalizada para não se encontrarem nem satisfeitos, nem 

insatisfeitos com a sua situação profissional. 

Colocando agora maior enfoque no terceiro e último objetivo específico da 

metodologia, segue-se uma análise descritiva dos recursos pessoais dos respondentes 

com o intuito de efetuar em breve uma análise da sua associação com a SI. Assim sendo, 

no que se refere ao primeiro Recurso Pessoal considerado, a eficácia pessoal, não foi 

registada qualquer pontuação que indicasse um respondente com um nível de eficácia 

particularmente baixo. Dos 220 inquiridos, apenas 5,45% (n=12) ficaram categorizados 

como sendo pouco eficazes, 74,09% (n=163) aparentam ser moderadamente eficazes e 

20,45% indicaram ser muito eficaz. Assim sendo, uma considerável fatia dos 

respondentes é moderadamente eficaz. Das pontuações recolhidas, a pontuação mínima 
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foi 2 e a pontuação máxima foi 4, sendo que a média geral da eficácia pessoal da amostra 

é de 3,15 valores (desvio de 0,488). Este valor indica-nos que na amostra utilizada no 

presente estudo, os respondentes apresentam uma tendência para serem 

moderadamente eficazes. 

Voltando-nos para o Recurso Pessoal em falta, mais especificamente o otimismo, 

do total de inquiridos, apenas 0,45% (n=1) ficou categorizado como sendo “nada 

otimista”, 11,36% (n=25) integraram-se na categoria de “pouco otimista”, 47,73% (n=105) 

aparentam ser “nem otimistas, nem pessimistas”, 36,82% (n=81) foram identificados 

como sendo “otimistas” e, por fim, 3,64% (n=8) são caracterizados como sendo “muito 

otimistas”. Das pontuações que se observaram na amostra, a pontuação mínima foi de 1 

e a pontuação máxima foi de 5. A média geral relativa ao otimismo dos respondentes é de 

aproximadamente 3,32 valores (desvio de 0,739). Isto parece indicar que no presente 

estudo, os inquiridos apresentam uma tendência para serem nem otimistas, nem 

pessimistas. 

 De modo a explorar os dados mais aprofundadamente, a presente secção integra 

um conjunto de análises tais como correlações e análises de variância estatística. Tendo 

em consideração o tamanho da amostra, o primeiro passo neste processo de análise 

requeria que fosse aferida a normalidade dos dados. Isto foi efetuado através da inspeção 

visual dos gráficos de cada um dos construtos. Uma vez que não se verificaram quaisquer 

desvios significativos, concluiu-se que havia condições para proceder com a análise 

através de testes paramétricos.  

Posto isto, de modo a obter respostas aos objetivos propostos, prosseguiu-se com 

uma análise de correlação. Para definir a relação e efeito entre os construtos desta 

dissertação optou-se pela perspetiva de Howell (2012), empregando os termos 

“pequeno”, “médio” e “grande”. A análise de correlações é efetuada para que seja 

possível verificar a existência de uma associação entre as diferentes variáveis e a direção 

da relação entre estas, assim como a magnitude dessa relação e o seu nível de 

significância. 
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Tabela 1. Correlação de Pearson entre as diferentes variáveis 
 

  Síndrome do Impostor 

Satisfação Profissional 
Correlação de Pearson -0,124 

Sig. (2 extremidades) 0,066 

Eficácia Pessoal 
Correlação de Pearson -,470** 

Sig. (2 extremidades) 0,000 

Otimismo 
Correlação de Pearson -,548** 

Sig. (2 extremidades) 0,000 

**. A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades). 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS 

 
 

Deste modo, este estudo implica a formulação de um teste de hipóteses. A 

hipótese nula (H0) indica que não existe correlação entre as variáveis e a hipótese 

alternativa (H1) indica que existe correlação entre as variáveis. Para todas as correlações 

efetuadas ao longo do presente documento, deverão ser consideradas estas mesmas 

hipóteses.  

Observando os valores obtidos após correr a análise da correlação de Pearson no 

software SPSS, a interpretação dos resultados permite apreender que há uma relação 

significativa em duas das três variáveis estudadas. O primeiro valor a ser mencionado será 

o da correlação entre o nível de satisfação profissional e a SI. O resultado (r= -,124 e p > 

0,05) permite-nos concluir que não existe uma correlação significativa entre as variáveis.  

O segundo valor obtido permite-nos retirar conclusões bem diferentes. Assim, 

entre as duas variáveis seguintes, nomeadamente a eficácia pessoal e a SI, existe uma 

relação negativa e média, embora significativa (r= -,470** e p < 0,001), fator que nos leva a 

rejeitar a hipótese nula (H0) e a aceitar hipótese alternativa (H1). Isto indica que indica 

que para níveis mais elevados de eficácia pessoal, os inquiridos apresentam menores 

níveis de SI.  

No que se refere ao valor obtido para a relação entre o otimismo e a SI, é possível 

apreender que há também uma relação negativa, média e significativa (r= -,548** e p < 

0,001), sendo esta ainda mais forte do que a verificada entre as duas variáveis 

supramencionadas. Torna-se assim imperativo rejeitar a hipótese nula (H0) e aceitar a 

hipótese alternativa (H1.) Por outras palavras, quanto mais elevado for o nível de 

otimismo, menor será o nível de SI. 
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Segue-se agora a apreciação destes mesmos construtos através de uma análise de 

variância estatística, mais especificamente, a ANOVA. Pretende-se verificar se os fatores 

independentes têm um efeito significativo sobre a variável dependente, neste caso, a SI. 

Optou-se assim pela aplicação do teste da ANOVA a um fator, sendo que na sua 

generalidade, a ANOVA tem por objetivo analisar variância das médias de dois ou mais 

grupos obtidas na população de uma amostra de forma a detetar a existência de 

diferenças significativas entre elas.  

A realização desta análise requer a formulação de um teste de hipóteses, sendo 

que a hipótese nula (H0) indica que a diferença entre as médias dos grupos considerados 

não é estatisticamente significativa e, por oposição, a hipótese alternativa (H1) indica que 

a diferença entre as médias dos grupos considerados é estatisticamente significativa. 

Estas hipóteses vão ser consideradas em todas as análises desta natureza.  

Começamos assim com uma análise entre a satisfação profissional e a SI. 

 
 

Tabela 2. Análise descritiva e ANOVA a um fator (SI e satisfação profissional) 

Síndrome do Impostor 

Análise Descritiva ANOVA 

  N Média Mínimo Máximo   Z Sig. 

Insatisfeito 9 57,22 31 75 

Entre 
grupos 

3,856 0,023 

Moderadamente satisfeito 174 59,26 27 97     

Satisfeito 37 51,51 21 93     

Total 220 57,88 21 97     

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS     
 

 

Segundo o teste da ANOVA, verificam-se diferenças estatisticamente significativas 

entre as médias da SI para os diferentes grupos considerados. Assim, uma vez que p < 

0,05, aceita-se hipótese alternativa (H1), rejeitando-se assim a hipótese nula (H0).  
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Tabela 3. Teste Tukey (SI e satisfação profissional) 

Síndrome do Impostor 

  
(I) Níveis satisfação (J) Níveis satisfação 

Diferença 
média (I-J) 

Erro 
Padrão 

Sig. 

Tukey 
HSD 

Insatisfeito 
Moderadamente satisfeito -2,042 5,276 0,921 

Satisfeito 5,709 5,736 0,581 

Moderadamente 
satisfeito 

Insatisfeito 2,042 5,276 0,921 

Satisfeito 7,751* 2,794 0,017 

Satisfeito 
Insatisfeito -5,709 5,736 0,581 

Moderadamente satisfeito -7,751* 2,794 0,017 

* A diferença média é significativa no nível 0.05.    

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS   

 

O teste Tukey permite concluir que as diferenças estatisticamente significativas 

encontradas pela ANOVA ocorrem ao nível dos grupos “moderadamente satisfeito” e 

“satisfeito”, sendo que o valor de significância é menor do que 0,05 (p < 0,05). 

Passamos agora a analisar as diferenças entre as médias da SI nos grupos relativos 

à eficácia pessoal. O teste da ANOVA permite concluir que há diferenças estatisticamente 

significativas entre as médias da SI para as diferentes opções de resposta, pois p < 0,001 

e, por conseguinte, rejeita-se a hipótese nula (H0) e aceita-se a hipótese alternativa (H1). 

Isto significa que as médias da SI entre as diferentes categorias de eficácia pessoal 

apresentam diferenças estatisticamente significativas.  

 

Tabela 4. Análise descritiva e ANOVA a um fator (SI e eficácia pessoal) 

Síndrome do Impostor 

Análise Descritiva ANOVA 

  N Média Mínimo Máximo   Z Sig. 

Pouco eficaz 12 76 48 92 

Entre 
grupos 

18,04 <,001 

Moderadamente eficaz 163 58,98 25 97     

Muito eficaz 45 49,07 21 90     

Total 220 57,88 21 97     

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS    

 

Uma vez que a aplicação da ANOVA não específica quais os grupos que são 

estatisticamente diferentes entre si, recorreu-se a testes post hoc. O teste Tukey permitiu 

confirmar as conclusões obtidas com a ANOVA, sendo que o nível de significância que se 
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observa entre os vários grupos é, para todos, < 0,001. Isto permite-nos constatar que a 

diferença entre as médias dos grupos é estatisticamente significativa para todos eles.  

 

Tabela 5. Teste Tukey (SI e eficácia pessoal) 

Síndrome do Impostor  

  
(I) Níveis eficácia (J) Níveis eficácia 

Diferença 
média (I-J) 

Erro 
Padrão 

Sig. 

Tukey 
HSD 

Pouco eficaz 
Moderadamente eficaz 17,025* 4,35 <,001 

Muito eficaz 26,933* 4,725 <,001 

Moderadamente 
eficaz 

Pouco eficaz -17,025* 4,35 <,001 

Muito eficaz 9,909* 2,449 <,001 

Muito eficaz 
Pouco eficaz -26,933* 4,725 <,001 

Moderadamente eficaz -9,909* 2,449 <,001 

* A diferença média é significativa no nível 0.05. 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS  

  

Resta apenas efetuar esta mesma análise de variância estatística à última variável 

deste estudo: o otimismo. A ANOVA permite então afirmar que há diferenças 

estatisticamente significativas entre as médias da SI para os diferentes grupos 

considerados, pois p < 0,001. Rejeita-se, assim a hipótese nula (H0) e aceitasse a hipótese 

alternativa (H1). 

 

Tabela 6. Análise descritiva e ANOVA a um fator (SI e otimismo) 

Síndrome do Impostor 

Análise Descritiva ANOVA 

  N Média Mínimo Máximo   Z Sig. 

Pouco otimista 11 75,27 45 89 

Entre 
grupos 

39,515 <,001 

Moderadamente otimista 111 63,71 31 97     

Muito otimista 98 49,32 21 93     

Total 220 57,88 21 97     

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS      
 

 

Pelo mesmo motivo pelo qual foram efetuados testes de post hoc para o 

construto acima, o mesmo se sucedeu com esta análise. Segundo o teste de Tukey, 

verificamos que existem diferenças significativas entres as médias de SI entre todos os 

grupos.  
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Tabela 7. Teste Tukey (SI e otimismo) 

Síndrome do Impostor  

  
(I) Níveis otimismo (J) Níveis otimismo 

Diferença 
média (I-J) 

Erro 
Padrão 

Sig. 

Tukey 
HSD 

Pouco otimista 
Moderadamente otimista 11,561* 4,25 0,019 

Muito otimista 25,956* 4,276 <,001 

Moderadamente 
otimista 

Pouco otimista -11,561* 4,25 0,019 

Muito otimista 14,395* 1,864 <,001 

Muito otimista 
Pouco otimista -25,956* 4,276 <,001 

Moderadamente otimista -14,395* 1,864 <,001 

* A diferença média é significativa no nível 0.05. 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS    

 

 Tendo em vista os objetivos desta dissertação, que dedica especial atenção à SI, 

esta secção passa agora por uma análise da SI em relação a alguns fatores, tais como o 

género e idade, por exemplo. Esta análise vai ser feita, antes de mais, com base na 

revisão de literatura e irá ser fundamentada através da análise de correlações entre a SI e 

os vários fatores. 

 Deste modo, foi efetuada a análise da correlação de Pearson, de modo a aferir se 

existe uma associação entre estes dois elementos, assim como a direção da relação, a sua 

magnitude e o seu nível de significância. 

 

Tabela 8. Correlação de Pearson entre a SI e o género dos inquiridos 

  

Síndrome do 
Impostor 

Género 
Correlação de Pearson ,170* 

Sig. (2 extremidades) 0,011 

*. A correlação é significativa no nível 0,05 (2 extremidades). 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS  
 

 

 Os valores obtidos permitem concluir que há uma relação entre as variáveis, 

nomeadamente uma relação positiva, pequena e significativa (r=,170 e p < 0,05). É assim 

necessário rejeitar a hipótese nula (H0), aceitando hipótese alternativa (H1) e 

reconhecendo que existe uma correlação entre as variáveis. Foi ainda executado o teste 

de Levene para igualdade de variâncias, sendo esse sucedido pela análise ao teste t. 
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Tabela 9. Análise descritiva, teste de Levene e teste t (SI e o género dos inquiridos) 

Síndrome do Impostor 

Análise Descritiva 
Teste de Levene 
para igualdade 
de variâncias 

Teste T 

  N Média Z Sig. t df Sig. 

Homens 71 54,03 3,725 0,055 -2,552 218 0,11 

Mulheres 49 59,71           

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS     
 

 Os resultados do teste de Levene obtiveram um valor de significância maior do 

que 0,05 (p > 0,05) e, portanto, este valor não é estatisticamente significativo. Este 

resultado leva-nos a aceitar a hipótese nula (H0) e a rejeitar a hipótese alternativa (H1), 

sendo que existe igualdade de variâncias. Por sua vez, o teste t para variâncias iguais deu 

origem a um valor de p < 0,05, ou seja, um valor estatisticamente significativo.  

 Procurou-se, em seguida, efetuar uma análise de correlação entre a SI e a faixa 

etária em que se enquadram os inquiridos da amostra. Através dos valores obtidos é 

possível aferir que existe uma relação negativa, pequena mas significativa entre a SI e a 

idade dos inquiridos (r= -,284 e p < 0,001). Rejeita-se, assim, a hipótese nula (H0) e aceita-

se a hipótese alternativa (H1), admitindo que existe uma correlação entre as variáveis.  

 

Tabela 10. Correlação de Pearson entre a SI e a idade dos inquiridos 

  

Síndrome do 
Impostor 

Idade 
Correlação de Pearson ,284** 

Sig. (2 extremidades) <,001 

**. A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades). 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS  
 

 

 Atendendo ao facto de que há uma correlação entre estes dois elementos, optou-

se por realizar também a ANOVA para possibilitar uma maior compreensão da relação 

entre as variáveis. Segundo esta análise de variância estatística foi possível concluir que a 

diferenças entre as médias dos grupos de idades é estatisticamente significativa, uma vez 

que p < 0,001. Rejeita-se, assim, hipótese nula (H0) e aceita-se hipótese alternativa (H1).  
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Tabela 11. Análise descritiva e ANOVA a um fator (SI e a idade dos inquiridos) 

Síndrome do Impostor 

Análise Descritiva ANOVA 

  N Média Mínimo Máximo   Z Sig. 

18-25 117 61,7 21 97 

Entre 
grupos 

6,315 <,001 

26-36 80 55,7 25 92     

37-47 9 41,56 27 58     

48-58 7 49,14 27 72     

59-69 7 48,57 35 58     

Total 220 57,88 21 97     

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS     
 

Seguiu-se ainda um teste de post hoc, nomeadamente o teste Tukey, que permitiu 

aferir que há assim dois grupos cuja diferença entre médias é estatisticamente 

significativa, mais especificamente o a faixa etária dos 18-25 e dos 37-47. 

 

Tabela 12. Teste Tukey (subconjuntos homogéneos para a SI e para idade dos inquiridos) 

Tukey HSD 

Idade 
Subconjunto para alfa = 

0.05 

  1 2 

37-47 41,56   

59-69 48,57 48,57 

48-58 49,14 49,14 

26-36 55,7 55,7 

18-25   61,7 

Sig. 0,143 0,202 
Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS 

 

 Procedeu-se à análise da correlação entre a SI e o nível de qualificações dos 

inquiridos. Os resultados permitem constatar que existe uma relação positiva, pequena e 

significativa entre a SI e as qualificações dos inquiridos (r=,137 e p < 0,05). Rejeita-se, 

assim, a hipótese nula (H0) e aceita-se a hipótese alternativa (H1), reconhecendo a 

existência de uma correlação entre as variáveis. 

 

Tabela 13. Correlação de Pearson entre a SI e as qualificações dos inquiridos 

  
Síndrome do 

Impostor 

Qualificações 
Correlação de Pearson ,137* 

Sig. (2 extremidades) 0,043 
*. A correlação é significativa no nível 0,05 (2 extremidades). 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS  
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À imagem do que foi realizado na variável anterior, optou-se por realizar também 

a ANOVA para possibilitar uma maior compreensão desta relação. O resultado permitiu 

concluir que a diferença entre as médias dos grupos considerados não é estatisticamente 

significativa. Por este motivo, não se prosseguiu com a realização de testes post hoc. 

 

Tabela 14. Análise descritiva e ANOVA a um fator (SI e as qualificações dos inquiridos) 

Síndrome do Impostor 

Análise Descritiva ANOVA 

  N Média Mínimo Máximo   Z Sig. 

Ensino Básico 1 57 57 57 

Entre 
grupos 

2,244 0,108 

Ensino Secundário 40 53,18 31 97     

Ensino Superior 179 58,93 21 93     

Total 220 57,88 21 97     

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS      

 

Tendo em conta os aspetos estudados ao longo da revisão de literatura, foram 

ainda considerados os fatores relacionados com a experiência profissional dos inquiridos. 

Assim sendo, a primeira a ser explorada é a experiência profissional na função.  

 

Tabela 15. Correlação de Pearson entre a SI e a experiência profissional dos inquiridos na função  

  

Síndrome do 
Impostor 

Experiência 
Profissional na 

Função 

Correlação de Pearson -,270** 

Sig. (2 extremidades) <,001 

**. A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades). 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS  
 

Tendo sido realizada a correlação de Pearson entre a SI e este fator, os valores 

obtidos permitiram aferir que existe uma relação negativa, pequena mas significativa 

entre a SI e a experiência profissional na função dos inquiridos (r= - ,270** e p < 0,001). É 

rejeitada, por conseguinte, a hipótese nula (H0) e aceite hipótese alternativa (H1), sendo 

possível afirmar que existe uma correlação entre as variáveis. Seguiu-se a realização de 

uma ANOVA para efetuar uma análise mais aprofundada da SI neste fator. 

A ANOVA permite concluir que a diferença entre as médias da SI nos diferentes 

grupos de experiência profissional na função é estatisticamente significativa, pois p < 

0,001.  
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Tabela 16. Análise descritiva e ANOVA a um fator (SI e  
experiência profissional dos inquiridos na função) 

 
 

Síndrome do Impostor 

Análise Descritiva ANOVA 

  N Média Mínimo Máximo   Z Sig. 

6 meses ou menos 29 62,34 26 97 

Entre 
grupos 

5,472 <,001 

1 ano ou menos 39 60,95 21 93     

1-2 anos 59 61,22 30 93     

3-5 anos 45 56,78 27 92     

5 anos ou mais 48 49,6 27 90     

Total 220 57,88 21 97     

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS      
 

O teste de post hoc, mais especificamente o teste Tukey, que foi realizado em 

seguida permitiu ainda precisar onde se encontravam essas diferenças e aferir que 

existem dois grupos que apresentam diferenças estatisticamente significativas.  

 

Tabela 17. Teste Tukey (subconjuntos homogéneos para a SI  
e para a experiência profissional dos inquiridos na função) 

 
Tukey HSD 

Experiência 
Profissional na 

Função 

Subconjunto para 
alfa = 0.05 

 1 2 

5 anos ou mais 49,6   

3-5 anos 56,78 56,78 

1 ano ou menos   60,95 

1-2 anos   61,22 

6 meses ou menos   62,34 

Sig. 0,192 0,443 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS 
 

O segundo fator relacionado com a experiência profissional dos respondentes é a 

questão que inquiria sobre a experiência profissional dos mesmos na entidade 

empregadora. Tendo sido efetuada uma análise de correlação de Pearson entre a SI e 

este fator, foi possível apreender que existe uma relação negativa, pequena mas 

significativa entre a SI e a experiência profissional dos inquiridos na empresa onde 

trabalham (r= -,244** e p < 0,001). Consequentemente é rejeitada a hipótese nula (H0) e 

aceita-se a hipótese alternativa (H1), reconhecendo a existência de uma correlação entre 

as variáveis.  
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Tabela 18. Correlação de Pearson entre a SI e a experiência  
profissional dos inquiridos na empresa  

 

 
  

Síndrome do 
Impostor 

Experiência 
Profissional na 

Empresa 

Correlação de Pearson -,244** 

Sig. (2 extremidades) <,001 

**. A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades). 
Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS  

 

Procedeu-se então à realização de uma ANOVA. Analisando o valor de significância 

desta análise, concluiu-se que a diferença entre as médias da SI nos diferentes grupos de 

experiência profissional na empresa é estatisticamente significativa, pois p < 0,05. 
 

Tabela 19. Análise descritiva e ANOVA a um fator (SI  
e experiência profissional dos inquiridos na empresa) 

 
 

Síndrome do Impostor 

Análise Descritiva ANOVA 

  N Média Mínimo Máximo   Z Sig. 

6 meses ou menos 50 62,42 26 97 

Entre 
grupos 

4,048 0,003 

1 ano ou menos 44 58,98 21 93     

1-2 anos 66 58,62 28 93     

3-5 anos 35 55,69 27 88     

5 anos ou mais 25 47,96 27 72     

Total 220 57,88 21 97     

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS      
 

O teste de post hoc que se seguiu permitiu localizar as diferenças identificadas. Foi 

possível discriminar os grupos de médias com maior diferenciação, sendo que, 

similarmente ao que se verificou na análise do fator anterior, existem dois grupos que 

apresentam diferenças estatisticamente significativas.  

Tabela 20. Teste Tukey (subconjuntos homogéneos para a SI  
e para a experiência profissional dos inquiridos na empresa) 

 

Tukey HSD 

Experiência 
Profissional na 

Empresa 

Subconjunto para 
alfa = 0.05 

  1 2 

5 anos ou mais 47,96   

3-5 anos 55,69 55,69 

1 ano ou menos   58,62 

1-2 anos   58,98 

6 meses ou menos   62,42 

Sig. 0,163 0,285 
Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS 
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Por último, foi analisada a SI e o fator experiência profissional total no mercado de 

trabalho. Entre as duas variáveis mencionadas é possível afirmar que existe uma 

correlação. Há, indubitavelmente, uma relação negativa e pequena, embora significativa 

(r= -,324** e p < 0,001). 

 

Tabela 21. Correlação de Pearson entre a SI e a experiência  
profissional total dos inquiridos no mercado de trabalho 

 

  

Síndrome do 
Impostor 

Experiência 
Profissional no 

Mercado de 
Trabalho 

Correlação de Pearson -,324** 

Sig. (2 extremidades) <,001 

**. A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades). 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS  
 

Em concordância com o realizado anteriormente, uma ANOVA foi realizada de 

modo a permitir retirar conclusões mais aprofundadas quanto a estes elementos. Optou-

se pela distribuição das respostas em apenas três categorias diferentes, tendo em conta a 

distribuição que se observou dos inquiridos da amostra pelas sete categorias criadas 

originalmente. 

 

Tabela 22. Análise descritiva e ANOVA a um fator (SI e experiência  
profissional total dos inquiridos no mercado de trabalho) 

 

Síndrome do Impostor 

Análise Descritiva ANOVA 

  N Média Mínimo Máximo   Z Sig. 

1 ano 24 61,88 21 93 

Entre 
grupos 

14,96 <,001 

1-5 anos 118 61,91 25 97     

5 anos ou mais 78 50,55 27 90     

Total 220 57,88 21 97     

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS    

 

 O resultado obtido permite afirmar que a diferença entre as médias da SI nos 

diferentes grupos de experiência profissional no mercado de trabalho é estatisticamente 

significativa, pois p < 0,001, sendo que um dos grupos apresentam diferenças 

significativas quanto aos restantes dois.  
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Tabela 23. Teste Tukey (subconjuntos homogéneos para a SI e para a 
experiência profissional total dos inquiridos no mercado de trabalho) 

 

Tukey HSD 

Experiência 
Profissional no 

mercado de 
trabalho 

Subconjunto para 
alfa = 0.05 

  1 2 

1 ano 61,88   

1-5 anos 61,91   

5 anos ou mais   50,55 

Total 1 1 

Fonte: Elaboração própria, adaptado do SPSS 

 

 

3.2. Discussão de Resultados  

 

 Tendo chegado ao fim todo o processo de análise de resultados, é 

imprescindível ponderar sobre estes e efetuar uma reflexão que permita um cruzamento 

dos resultados do presente estudo com a revisão de literatura. Isto vai permitir verificar 

se as conclusões desta dissertação se encontram de acordo com as anteriormente 

retiradas pelos autores mencionados ao longo do primeiro capítulo deste documento. 

Quer essas considerações sejam corroboradas ou questionadas por este estudo, o certo é 

que esta dissertação vai permitir expandir o conhecimento na área estudada e colmatar 

alguns gaps existentes em literatura.   

 Com o lançamento e análise do questionário foi possível tirar algumas elações 

referentes à forma como os inquiridos da amostra percecionam o seu trabalho. O 

delineamento das questões permitiu ainda ter uma perceção limitada sobre o modo 

como lidam com adversidades, em virtude das questões relacionadas com os seus 

recursos pessoais.  

 Dando início à ponderação dos resultados, as primeiras considerações a tecer 

dizem respeito às conclusões obtidas através da análise da correlação de Pearson entre os 

diferentes construtos do presente trabalho. O coeficiente de Pearson obtido através da 

análise supramencionada permitiu concluir que, de acordo com os dados recolhidos na 

amostra, não foi encontrada uma relação significativa entre a Síndrome do Impostor e a 



56 

 

satisfação profissional. Estes resultados contradizem assim o que foi encontrado em 

literatura, sendo que esta incongruência poderá ter ocorrido pelas particularidades da 

amostra utilizada. Apesar de não ter sido possível determinar nos resultados a existência 

de uma relação significativa entre a SI e a satisfação profissional, ao realizar a ANOVA foi 

possível identificar diferenças estatisticamente significativas entre as médias da SI para os 

diferentes grupos de satisfação profissional. Através de uma análise post hoc, recorrendo 

ao teste Tukey, ficou claro que as diferenças supramencionadas, ainda que pouco 

significativas, ocorrem entre as médias da Síndrome do grupo “moderadamente 

satisfeito” e “satisfeito”, sendo que dos valores médios considerados, estes são os que 

mais se distanciam um do outro. Por sua vez, os três grupos considerados, mais 

especificamente o grupo “insatisfeitos”, o grupo “moderadamente satisfeitos” e o grupo 

“satisfeitos”, apresentaram uma média de SI que se enquadra, segundo a escala de 

classificação de Clance, numa experiência moderada da Síndrome. 

Remetendo agora para os recursos pessoais, é importante considerar que, apesar 

de não terem sido considerados neste estudo aos quatro elementos constituintes do 

conceito de capital psicológico, os dois recursos pessoais que foram analisados são 

amplamente reconhecidos e foram já sendo introduzidos no âmbito da Síndrome. 

Paralelamente, Luthans et al. (2007) defendem ainda que o conceito de capital 

psicológico não pode, em nenhuma circunstância, ser considerado como uma conceção 

invariável, sendo que é importante destacar que, tal como a língua, o capital psicológico é 

um conceito mutável. Por este motivo, é considerado que esta decisão não configura uma 

desvantagem para o presente estudo, sendo apenas um ponto de partida para 

impulsionar a discussão dos recursos pessoais em associação com a SI no meio científico. 

No que refere às conclusões que foi possível retirar neste âmbito, é de salientar 

que estas foram de encontro às anteriormente obtidas por Hutchins et al. (2018) e Kark et 

al. (2021), o que denuncia a necessidade de mais estudos que analisem a SI e os recursos 

pessoais. Por conseguinte, torna-se então possível afirmar que os resultados alcançados 

com esta pesquisa corroboram a teoria de que os indivíduos que sofrem da SI lidam com 

uma insuficiência, um desgaste ou até mesmo o esgotamento de recursos. 
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Tecemos agora algumas considerações quanto aos resultados obtidos quer para 

um, quer para o outro recurso pessoal apreciado neste estudo. Foi, portanto, identificada 

na análise dos dados estatísticos uma correlação média e significativa entre a SI e a 

eficácia pessoal, o que deixa claro que para níveis mais elevados de eficácia pessoal, os 

inquiridos apresentam menores níveis de SI. Remetendo para a definição de eficácia de 

Luthans et al. (2007), é possível inferir que indivíduos que sofram da SI, apresentando um 

baixo nível de eficácia pessoal, nem sempre serão capazes de reunir o esforço necessário 

para cumprir com as suas tarefas no âmbito profissional, manifestando uma insuficiente 

convicção em si mesmos. De acordo com Bandura (1997), a eficácia pessoal é também um 

fator determinante na gestão de stress no trabalho e da falta ou deficiência deste fator 

podem advir problemas de saúde para o trabalhador. Por sua vez, a eficácia pessoal é 

considerada um catalisador da produtividade organizacional, sendo que, quando os 

colaboradores de uma organização não apresentam essa característica, há o risco do nível 

de produtividade da organização sofrer consequências. Para além disto, o autor defende 

que indíviduos com uma baixa eficácia pessoal estão mais vulneráveis a sofrer um 

desgaste emocional e têm maior propensão para adotar estratégias de enfrentamento 

disfuncionais tais como, a título exemplificativo, consumir álcool em excesso ou trabalhar 

desmedidamente como forma de escapismo. É ainda relevante mencionar que, tendo em 

conta os resultados do presente estudo e a precedente literatura científica que os 

suporta, indivíduos que sofrem da SI apresentam elevados níveis de esforço pessoal, fator 

que faz sobressair a dissonância entre ambos os elementos. É verosímil pensar que este 

diferencial entre a eficácia pessoal e o esforço individual dos Impostores poderá ser o 

motivo subjacente a uma maior predisposição para o desgaste emocional. Contudo, mais 

estudos seriam necessários para averiguar esta possibilidade. 

Quanto à variável otimismo, os resultados da correlação foram também médios, 

mas ainda mais significativos do que os da variável anterior. Recorrendo uma vez mais à 

designação do conceito de Luthans et al. (2007), é importante considerar que baixos 

níveis de otimismo implicam uma menor capacidade de persistência no alcance de 

objetivos. Tal como os restantes recursos pessoais, o otimismo desempenha um papel de 

relevância no bem-estar dos colaboradores (Airila, 2014), espelhando-se inevitavelmente 
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nas estratégias de enfrentamento do indivíduo (Carver et al., 1989). Neste sentido, os 

otimistas optam por uma abordagem que os conduz a focarem-se no problema com o 

intuito claro de o solucionar.  Quando não há uma solução imediata, estes indivíduos 

utilizam ferramentas emocionais que lhes permitem lidar com as adversidades, tais como 

a reinterpretação do fator de stress e a procura de apoio no outro (Carver et al., 1989). 

Considerando que as estratégias de enfrentamento diferem para otimistas e pessimistas 

e que não ser otimista pode significar esperar desfechos menos positivos (King & Belkin, 

2020), rapidamente se pode inferir que não ser otimista no âmbito profissional pode ter 

inúmeras consequências. Como explorado no estudo de Carver et al. (1989), abordagens 

de enfrentamento negativas podem incluir o distanciamento mental e comportamental 

do problema, assim como a negação do mesmo. Parece urgente estudar o modo como 

estas estratégias se traduzem na esfera profissional, sendo plausível inferir que poderão 

eventualmente resultar em colaboradores com elevadas taxas de absentismo ou 

presentismo, fatores que teriam consequências desastrosas nas organizações. 

Analisando mais aprofundadamente a SI e a eficácia pessoal, foi possível aferir que 

as médias da SI entre as diferentes categorias de eficácia pessoal apresentavam 

diferenças estatisticamente significativas, sendo que o teste Tukey permitiu perceber que 

não era apenas um grupo que se distanciava das médias dos restantes dois. Na realidade, 

todos eles apresentavam médias de SI muito distintas uns dos outros. É ainda de destacar 

que o maior diferencial entre as médias dos grupos se deu entre as categorias “pouco 

eficaz” e “muito eficaz”.  No que se refere à categorização de Clance, - e tendo em conta a 

média de cada um dos grupos -, os inquiridos que se integram no grupo “pouco eficaz” 

têm uma experiência frequente da SI, sendo que a média se situa apenas a 4 pontos de 

diferença de uma experiência intensa da Síndrome. Por sua vez, apesar das diferenças 

estatisticamente significativas entre os grupos, tanto os inquiridos que se integraram no 

grupo “moderadamente eficaz”, como os que se integram no grupo “muito eficaz” têm 

uma experiência moderada da SI. Esta informação, assim como a constatação das médias 

de cada um dos grupos foi o que, juntamente com os resultados da correlação de 

Pearson, permitiram concluir com convicção que quanto mais elevado o nível de SI, 

menor o nível de eficácia pessoal e vice-versa. 
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Direcionando o olhar para a SI e o otimismo, há diferenças estatisticamente 

significativas entre as médias da SI para os diferentes grupos considerados. O teste de 

post hoc efetuado para analisar estas diferenças permitiu concluir que, tal como se 

verificou para a eficácia pessoal, para todas categorias de otimismo se observavam 

médias de SI muito distintas umas das outras. Aparenta ser relevante salientar ainda que 

a diferença mais explícita entre as médias dos grupos ocorreu entre o grupo “pouco 

otimista” e “muito otimista”. Atentando às médias de cada grupo e fazendo alusão à 

categorização da SI criada por Clance, é interessante referir que os inquiridos que se 

integram no grupo “pouco otimista” estão simultaneamente integrados numa experiência 

frequente da SI, sendo que esta categorização é muito similar à obtida para a categoria 

mais baixa de eficácia pessoal considerada anteriormente. Paralelamente, este grupo 

encontra-se a 5 pontos de uma experiência intensa da SI. Em relação aos restantes dois 

grupos, o grupo “moderadamente otimista” integra-se também numa experiência 

frequente da Síndrome, embora a média da SI seja notoriamente mais baixa. Por sua vez, 

o grupo dos “muito otimistas” tem também uma experiência moderada da SI. Perante 

estas evidências, a constatação da média de SI para cada grupo e os resultados da 

correlação de Pearson, tornou-se possível afirmar que quanto mais elevado o nível de SI, 

menor o nível de otimismo.  

É importante ainda salientar que, tendo em consideração as médias de cada grupo 

em ambos os recursos pessoais, nenhum destes valores está compreendido numa 

experiência pouco significativa da SI. Todos eles se enquadram numa experiência 

moderada e frequente da Síndrome, sendo que dois destes valores se aproximam do 

limiar entre uma experiência frequente e uma experiência intensa da SI. 

Embora seja reconhecido que existem algumas reservas quanto à análise de 

variáveis categóricas, foi decidido ao longo da execução do presente trabalho que iria ser 

realizada uma análise nesse sentido. Este parecia ser um passo imprescindível para o 

alcance dos objetivos a que a autora se havia proposto, sendo que todos os fatores 

considerados em seguida foram amplamente discutidos na revisão de literatura e têm 

uma contribuição indiscutível para o aprofundar do conhecimento da SI, assim como para 

a descrição e análise da mesma no contexto específico da amostra utilizada e da presente 
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dissertação. Posto isto, é de referir que todas as análises que se seguem obtiveram, nas 

correlações com a SI, resultados passivos de futura pesquisa sendo que, em todas elas, a 

magnitude da correlação foi pequena, embora significativa. 

Assim sendo, começamos com a análise da SI e o género dos inquiridos do estudo. 

Os valores resultantes da correlação de Pearson permitiram concluir que há uma relação 

entre as variáveis, o que significa que o nível SI sofre influência consoante o género dos 

inquiridos da amostra. É importante notar que a amostra sofre de uma discrepância de 

género, sendo que cerca de dois terços dos respondentes são do sexo feminino. Este fator 

constitui uma limitação na amostra recolhida, sendo que é importante reconhecer a 

existência de uma tendência generalizada para dados mais significativos nesse género. 

Posto isto, é possível afirmar que embora a média de ambos os géneros se integre numa 

experiência moderada da Síndrome, a média da SI para as mulheres é superior à que se 

verifica para os homens.  Uma vez que os resultados do teste t denunciaram, de facto, a 

existência de diferenças estatisticamente significativas entre as médias de SI entre os 

homens e as mulheres na presente amostra, é possível afirmar que o género feminino 

apresenta níveis de SI mais elevados do que o género masculino. Consequentemente, 

embora exista produção científica a validar a teoria de que não se encontram diferenças 

significativas de género no que se refere à incidência da SI (Kamarzarrin et al., 2013; 

Leonhardt et al., 2017; McClain et al., 2016), uma considerável extensão da literatura 

legitima o imediato oposto. Os resultados do presente estudo estão assim de acordo com 

as conclusões de Hutchins et al. (2018), Hutchins e Rainbolt (2017) e Villwock et al. 

(2016). É ainda relevante destacar que embora a SI possa afetar mais intensamente as 

mulheres, os sentimentos de impostorismo em homens devem também ser considerados, 

especialmente em enquadramento profissional. 

Passando agora para o fator idade, é de destacar que este estudo apresenta uma 

elevada representatividade, visto que foi possível obter respostas de faixas etárias desde 

os 18 aos 69 anos. Por seu turno, é importante referir que a distribuição dos inquiridos 

pelas diferentes categorias de idade não foi, naturalmente, uniforme, sendo que é 

necessário reconhecer a prevalência de jovens adultos na amostra utilizada. Este fator 

pode ser explicado pela decisão de utilizar meios digitais para a divulgação do 
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questionário, nomeadamente as redes sociais e serviço de mensagens online, assim como 

pela rede de contactos utilizada para divulgar o questionário, tendo sido esperada a 

prevalência de faixas etárias mais jovens. Deste modo, no que se refere à SI e à idade dos 

inquiridos, foi detetada uma correlação entre as variáveis sendo que, no presente estudo, 

a idade tem impacto nos níveis de SI dos inquiridos da amostra. Dando enfoque aos dados 

estatisticamente significativos obtidos através do teste Tukey, a faixa etária dos 18-25 

destaca-se por aparentar sofrer de níveis de SI superiores aos da faixa etária dos 37-47. O 

grupo mais jovem enquadra-se assim numa experiência frequente da SI e o outro numa 

experiência moderada da mesma, o que vai de encontro às descobertas a que se chegou 

até então tais como, por exemplo, à correlação negativa identificada entre o fator idade e 

a SI no estudo de Brauer e Proyer (2017). Por sua vez, alguns estudos como o de Want e 

Kleitman (2006) parecem não ter identificado qualquer efeito da idade nos níveis de SI, 

sendo imperioso haver mais investigação científica neste âmbito. 

Voltando a atenção para o fator qualificações, é importante destacar que a maior 

parte dos respondentes da amostra afirmaram ter o ensino superior, representando este 

grupo cerca de 80% do total da amostra. É, portanto, legítimo afirmar que a amostra 

utilizada neste estudo representa essencialmente inquiridos altamente qualificados. 

Recorrendo novamente à correlação de Pearson, identificou-se a existência de uma 

correlação entre a SI e as qualificações dos inquiridos que, embora seja pequena, é ainda 

significativa.  Isto permite aferir que, na amostra estudada, os níveis de SI flutuam de 

acordo com o nível de qualificações. Através da ANOVA, constatou-se que não havia 

diferenças significativas entre as médias dos grupos considerados na presente amostra. 

Paralelamente, atendendo à média de cada grupo, é possível afirmar que todos eles 

integram a categoria de uma experiência moderada da Síndrome, o parece ir de encontro 

ao anteriormente alegado por Clance e Imes (1978). Ou seja, apesar da amostra analisada 

ser manifestamente representativa de indivíduos com elevadas qualificações e 

realizações académicas, todos eles se enquadram não numa experiência pouco 

significativa da Síndrome, mas antes numa experiência moderada. Isto corrobora a 

perceção deturpada que os Impostores têm das suas competências e capacidades (Clance 

& Imes, 1978; Thompson et al., 1998), 
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Voltando-nos agora para o enquadramento profissional dos inquiridos, 

começamos por analisar a experiência profissional dos inquiridos na função, sendo que a 

distribuição de respostas foi mais equilibrada do que o esperado. A correlação de Pearson 

efetuada entre a SI e este fator, permitiu aferir que há uma relação pequena, mas 

significativa entre os dois. Isto denota que, segundo os dados obtidos na amostra, os 

níveis de SI oscilam consoante o nível de experiência profissional na função dos 

indivíduos. Por sua vez, com os resultados da ANOVA foi possível perceber a diferença 

entre as médias dos grupos de experiência profissional neste âmbito era estatisticamente 

significativa, conclusão complementada posteriormente com o teste Tukey.  Este permitiu 

aferir que existe uma distinção entre os grupos de médias com maior diferenciação, 

sendo que, apesar de não se verificarem diferenças significativas entre quem apresenta 

uma experiência profissional na função de 3-5 anos com as restantes categorias de 

resposta, os trabalhadores com 5 anos ou mais apresentam diferenças significativas na 

média de SI relativamente aqueles que exercem a profissão na função há 2 anos ou 

menos. No que se refere à integração dos grupos na classificação da SI de Clance, existem 

dois grupos que integram uma experiência frequente da Síndrome, mais especificamente 

o grupo com 6 meses ou menos e o grupo com 1-2 anos de experiência na função, sendo 

que as médias dos restantes grupos os enquadram numa experiência moderada. 

O mesmo se verificou quanto à experiência profissional na empresa, para a qual a 

correlação de Pearson demonstrou a existência de uma correlação pequena, mas 

significativa entre este fator e a SI. Isto revela que, perante os dados da amostra utilizada, 

os níveis de SI sofrem alterações conforme a experiência profissional dos inquiridos na 

empresa. A ANOVA permitiu concluir que a diferença entre as médias da SI nos diferentes 

grupos de experiência profissional na empresa é estatisticamente significativa, sendo que 

o grupo de trabalhadores cuja experiência na empresa é superior a 5 anos ou mais 

apresenta diferenças significativas na média de SI quando comparado à média dos 

trabalhadores que se encontram em atividade na empresa por um período de tempo 

inferior a 2 anos. Não se apresentam, portanto, diferenças estatisticamente significativas 

entre os colaboradores que trabalham há 3-5 anos na empresa para as restantes 

categorias, à exceção da já referida categoria dos 5 anos ou mais. Em termos de 
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integração na classificação da SI de Clance, todas categorias de experiência profissional na 

empresa apresentam uma experiência moderada da SI, sendo que a categoria de menor 

experiência foge à regra, ficando integrada numa experiência frequente da Síndrome. 

 Por fim, analisando o último fator considerado, abordamos agora a experiência 

profissional total no mercado de trabalho. Foi identificada uma relação pequena, mas 

significativa entre a SI e este fator, sendo que o resultado obtido indica que quanto mais 

elevada a experiência profissional no mercado de trabalho, menor será o nível de SI. Para 

prosseguir com a ANOVA, as respostas foram repartidas por três categorias diferentes, 

uma vez que a distribuição dos inquiridos pelas sete categorias criadas originalmente se 

revelou bastante díspar. A análise efetuada permitiu apreender que a diferença entre as 

médias da SI nos diferentes grupos de experiência profissional no mercado de trabalho é 

estatisticamente significativa. Analisando as médias de cada grupo, é possível afirmar que 

uma das categorias se integra numa experiência moderada da SI, mais especificamente o 

grupo de respondentes com 5 anos ou mais de experiência e, por conseguinte, as duas 

outras categorias ficam enquadradas numa experiência frequente da Síndrome.  

Os resultados obtidos na análise das questões relativas à experiência profissional 

sugerem, antes de mais, que a experiência profissional dos indivíduos tem influência 

sobre os valores da Síndrome. Sendo que os inquiridos da amostra mais jovens são 

inevitavelmente os que possuem uma menor experiência de trabalho, é possível concluir 

que os resultados vão de encontro ao inicialmente defendido por Lane (2015). Isto 

significa que a SI é preeminente no período de vida que compreende os primeiros passos 

na esfera profissional. Como este estágio da vida remete para novos cargos, 

responsabilidades e compromissos, é presumível que os que começam pela primeira vez 

a desbravar o terreno no mundo do trabalho apresentem maior propensão para SI e a 

sintam com um maior nível de intensidade. Por sua vez, e tal como os resultados desta 

dissertação permitiram espelhar, não são exclusivamente os mais jovens que lidam com 

novas funções e desafios. É importante considerar que qualquer indivíduo, 

independentemente da sua experiência profissional, pode em determinadas 

circunstâncias vir a deparar-se com a Síndrome (Parkman, 2016), particularmente em 
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posições de liderança ou, como referido por Romero et al. (2020), numa fase de maior 

maturidade do seu percurso profissional. 

Os resultados do presente estudo apontam, assim, para uma atenuação da SI ao 

longo do tempo, tal como verificamos através dos resultados que remetem para a 

experiência profissional e para a idade. Estes fatores são elementos através dos quais se 

deduz que, naturalmente, cada um dos respondentes foi sendo deparado com inúmeras 

situações de sucesso profissional, o que poderá, em última instância, ter contribuído para 

a aparente diminuição dos níveis de SI. Isto encontra-se assim em harmonia como 

defendido por Thompson et al. (1998), remetendo para a teoria de que, como resultado 

de repetidas evidências de sucesso pessoal ao longo do tempo, o Impostor conseguiria 

finalmente internalizar o seu êxito e, por consequência, reduzir os sintomas de 

impostorismo. Todavia, esta perspetiva diverge do defendido por Clance e Imes (1978), 

cujo estudo permitiu constatar que a repetição de episódios de sucesso não era o 

suficiente para quebrar o ciclo do Impostor.  

Antes de por termo à presente secção, é ainda fundamental referir que a tanto a 

SI como os recursos pessoais supramencionados mantêm ainda um mistério no que se 

refere aos seus efeitos na organização. Por este motivo, a ignorância neste âmbito suscita 

um sentido de urgência e compele ao desenvolvimento de mais pesquisas para desvendar 

esta incógnita e perceber com que magnitude pode afetar as organizações. Como fator 

propulsor de experiências de stress mais intensas e de maior ansiedade (Clance & Imes, 

1978), a SI pode resultar na recusa de oportunidades e tarefas desafiantes ou até da 

evasão de responsabilidades acrescidas e promoções em âmbito profissional, numa 

tentativa do indivíduo evitar a exposição que lhe está associada e impedir ser 

“descoberto” (Borhart, 2015). A mesma autora refere ainda que a SI tem, assim, impacto 

no crescimento profissional e a evolução de carreira dos colaboradores que não 

conseguem, muitas vezes, atingir o seu potencial total. Voltando-nos para os baixos níveis 

de eficácia pessoal e otimismo e para as estratégias de enfrentamento evitativas que 

estes acarretam, é verosímil acreditar que a falta de recursos pessoais pode resultar num 

desempenho individual abaixo do esperado e em dificuldades, por exemplo, no 

cumprimento de prazos – especialmente quando considerado o elemento da 
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procrastinação. À semelhança do que ocorre com a SI, baixos níveis de recursos pessoais 

podem estimular no colaborador uma abordagem defensiva que resulte no evitamento 

de riscos e na renúncia a novas oportunidades. Estando a SI entrelaçada com a baixos 

níveis de recursos pessoais, parece sensato considerar que ambos contribuam para 

acentuar uma postura complacente que em nada beneficia o colaborador. Este quadro é 

indubitavelmente prejudicial às organizações que cada vez mais precisam de 

colaboradores audaciosos e proativos, capazes de manter viva a competitividade das 

empresas. 
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Capítulo IV - Conclusões 

5.1. Principais Conclusões da Investigação 

 

Tendo em consideração que o fator chave desta dissertação é relativamente 

recente no meio científico e que não se verifica ainda um número significativo de artigos 

que estudem a SI, este projeto teve como principal objetivo contribuir para o 

conhecimento na área. Como referido por Chassangre e Callahan (2017), a Síndrome é 

ainda passiva de uma grande falta de informação e compreensão, motivo pelo qual esta 

temática adquire enorme relevância. O estudo constitui ainda uma representação mais 

abrangente da população, o que cria uma divergência refrescante da pesquisa científica 

no âmbito da SI, cujo estudo se circunscreve sobretudo a indivíduos em contexto 

académico.  Por sua vez, um dos maiores contributos teóricos desta investigação reside na 

abordagem da SI em combinação com os recursos pessoais, estudo que até então havia sido 

abordado da mesma forma.  

Para cumprir como objetivo geral desta dissertação foi necessário, antes de mais, 

sistematizar os conceitos teóricos que o envolviam. Depois de uma elaboração teórica 

clara que permitisse uma mais fácil análise e compreensão dos conceitos, este trabalho 

prosseguiu com uma orientação prática, tendo sido selecionada uma abordagem simples 

e objetiva. Foi assim divulgado um questionário que permitia avaliar cada uma das 

variáveis que se pretendiam estudar e, consequentemente, dar resposta aos objetivos 

desta dissertação. 

É possível agora afirmar que foram cumpridos o objetivo principal e os objetivos 

específicos desta dissertação. Assim, de um modo geral, a elaboração deste documento, 

desde a revisão de literatura até à análise e discussão de resultados, permitiu 

complementar a informação até aqui existente sobre a SI e estudar o impacto pessoal que 

esta tem no âmbito profissional do indivíduo. Para conseguir verdadeiramente atingir 

este propósito, respondeu-se com sucesso a três objetivos específicos, nomeadamente 

através dos resultados do presente estudo. Estes resultados permitem assim concluir que, 

na amostra estudada, não foi detetada uma correlação entre a satisfação profissional e a 

SI. Por sua vez, o estudo demonstrou que indivíduos que sofrem de SI, têm 

tendencialmente menos recursos pessoais. Analisando os resultados com maior exatidão, 
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referindo especificamente a que recursos está a ser feita referência, os resultados obtidos 

permitem aferir que indivíduos que sofrem de impostorismo apresentam uma propensão 

para terem uma eficácia pessoal reduzida. Esta inferência vem, assim, apoiar as 

conclusões dos estudos de Leonhardt et al. (2017) e Chassangre e Callahan (2017), 

autores que referiram nos seus estudos que indivíduos que sofriam da SI apresentavam 

baixos níveis de eficácia pessoal. O presente estudo permitiu ainda concluir que 

indivíduos que sofrem de SI têm propensão a serem menos otimistas, fator que foi de 

encontro à perspetiva de Živković (2019) que refere que indivíduos que sofrem da SI, têm 

maior tendência a experienciar emoções de pendor negativo. Em linha com esta 

perspetiva, estão Clance e Imes (1978) e Rizley (1978), autores que defendem que 

indivíduos que atribuem o fracasso a fatores internos, característica embrionária da SI, 

estão mais vulneráveis a sintomas depressivos. Esta conceção é ainda substanciada pelo 

recurso frequente destes indivíduos a estratégias de evitamento. 

Ainda que o presente estudo não permita perceber se a SI é o fator precedente ou 

subsequente ao desgaste dos recursos pessoais, o que é já reconhecido na comunidade 

científica é que tanto um, como o outro afeta o modo como os indivíduos percecionam o 

seu trabalho e as adversidades no meio profissional, aspeto que abre espaço para 

inúmeras novas questões neste âmbito. 

Como foi comprovado nesta dissertação, tanto a SI como os recursos pessoais 

exercem uma influência negativa no colaborador, resultando numa combinação perigosa 

para o indivíduo. É imperativo considerar a sua influência nos recursos humanos das 

organizações e ponderar sobre o seu efeito na saúde organizacional. Esta conclusão 

expõe a necessidade de se realizarem estudos longitudinais que permitam percecionar 

com maior precisão as implicações destes resultados na identidade profissional dos 

colaboradores e o que isto significa a médio e longo prazo tanto para estes, como para a 

organização como um todo. 

Empresas, gestores e atores da área de Recursos Humanos poderão encontrar 

utilidade neste estudo, especialmente para perceber em que contexto pode surgir a 

Síndrome do Impostor e procurar respostas referentes a uma atuação conjunta perante a 

SI em contexto organizacional. Esta decisão irá beneficiar não só os colaboradores que 
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sofrem deste fenómeno, mitigando o impacto da SI na sua rotina e também no seu 

crescimento organizacional, mas também as próprias empresas que irão colher as 

vantagens de atender a esta questão. 

Por fim, pretende-se que este trabalho sirva como um elemento propulsor na 

compreensão, estudo e, finalmente, atuação perante a Síndrome do Impostor em 

contexto profissional, uma vez que há espaço para a organização exercer uma influência 

significativa na gestão da SI dos seus colaboradores em contexto profissional. 

 

5.2. Limitações de Investigação 

 

Este estudo tem indubitavelmente um conjunto de vantagens relevantes, tais 

como contribuir para o conjunto de estudos que analisam a SI no âmbito profissional e 

ser um dos primeiros a relacionar este fenómeno com os recursos pessoais. Porém, como 

todos os estudos científicos este projeto exige também o reconhecimento de alguns 

pontos fracos. 

Antes de mais, sendo esta uma dissertação realizada em contexto de mestrado, há 

que reconhecer que está circunscrita num quadro temporal limitado, sendo que há 

restrições relativas ao prazo de entrega. Esta foi, portanto, uma das maiores limitações do 

presente estudo, tendo sido particularmente relevante devido a obstáculos que 

retardaram a divulgação do questionário. Por consequência, a ferramenta de recolha de 

dados esteve acessível por um período de tempo relativamente curto, impossibilitando o 

alcance de uma amostra de maior dimensão. 

 Por sua vez, é possível afirmar que uma das mais expressivas limitações do 

presente trabalho se prendem com dificuldade em obter uma amostra que mais 

homogénea em termos de género e idade. Este fator é facilmente justificado pelo meio 

de divulgação do questionário, tendo sido utilizadas as redes sociais e serviços de 

mensagem como o Instagram e o Messenger, respetivamente. Por outro lado, a utilização 

de uma amostra por conveniência não probabilística, impede a generalização dos dados 

para a população total. 

 Uma outra limitação prende-se com o facto do presente estudo apenas 

possibilitar obter informação relativa à experiência com a SI referente a um período atual, 
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sem possibilidade de conseguir produzir uma análise temporalmente mais alargada.  Uma 

vez que a SI é dinâmica e mutável e que os sentimentos de impostorismo variam de 

acordo com aspetos circunstanciais (Atkin, 2020), seria interessante conduzir um estudo 

longitudinal para observar a flutuação da SI ao longo dos vários períodos da vida. 

Também merecedora de referência é uma das barreiras que foi primeiramente 

identificada: a literatura existente em torno da SI. Embora a temática seja amplamente 

abordada em literatura, a sua abordagem ocorre essencialmente como parte integrante 

das Ciências Sociais, Medicina e Psicologia, remetendo as implicações que esta importa 

para a área de Gestão das Organizações para o plano de fundo. Por conseguinte, ao longo 

deste trabalho foi identificada esta lacuna, sendo mencionada a ligação da Síndrome com 

o mundo do trabalho e apresentadas as conceções até aqui elaboradas. 

Por sua vez, no que se refere aos recursos pessoais, é possível dizer que a 

pesquisa e estudo desta temática se revelou um desafio. A ligação entre a Síndrome e os 

recursos pessoais identificada até à data é diminuta e insuficiente, abrindo espaço para o 

surgimento de novos questionamentos sobre a natureza desta ligação e a sua fiabilidade. 

Por outro lado, como referido numa das secções de revisão de literatura, o termo 

“recurso” é amplamente utilizado destituído de precisão e rigor. Em muitas publicações, 

não é explícita a natureza e especificidade do recurso em questão, fator que atrasou a 

conclusão da pesquisa e muniu todo o processo de investigação de uma ambiguidade 

desfavorável. Daqui é possível depreender que, apesar de este processo ter sido um 

desafio, esta dificuldade acrescida acabou por determinar esta variável como aquela que 

suscitou maior interesse à autora. 

 É ainda indispensável mencionar que todas as variáveis deste estudo foram 

avaliadas através do método de autorreporte, fator que permeia assim a possibilidade de 

enviesamento de respostas, particularmente tendo em conta a natureza da SI. Desta 

forma, uma vez que indivíduos que sofrem da SI são caracterizados por uma tendência 

para desvalorizarem as suas capacidades e potencial, é possível que os resultados 

espelhem essa mesma realidade. 

Uma outra limitação deste estudo está relacionada com a amplitude do mesmo. 

Esta limitação foi inevitável perante o espaço de tempo ao qual está restringida a 
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dissertação.  Assim, tendo sido possível contribuir para o conhecimento científico no 

âmbito da SI, mais especificamente em contexto de trabalho e em associação com o 

conceito de recursos pessoais, esta pesquisa não permitiu ainda desvendar se é a SI que 

origina o desgaste dos recursos pessoais de cada um, ou se são os recursos pessoais que, 

quando insuficientes, abrem precedentes para a manifestação da Síndrome.  

 

5.3. Sugestões para Trabalhos Futuros 

 

Considerando que esta dissertação se debruça sobre a temática da SI em contexto 

profissional, não constitui uma surpresa que as sugestões abaixo descritas sigam a mesma 

estrutura. Por sua vez, é inegável reconhecer o já elevado número de artigos que 

exploram o tema em contexto escolar e académico, ou até mesmo no contexto da família. 

De algumas das limitações referidas na secção anterior surgem também 

oportunidades para trabalhos futuros. Tendo em conta que a SI é avaliada através de 

métodos de autorreporte, e reconhecendo que da natureza da SI pode resultar o 

enviesamento de respostas, seria interessante em estudos futuros cruzar o método 

quantitativo com o método qualitativo. É possível que esta abordagem pudesse trazer 

benefícios para o estudo em causa, uma vez que através de entrevistas presenciais e 

questões abertas, estariam ao alcance do entrevistador aspetos visuais que poderiam 

denunciar possíveis tentativas de enviesamento por parte do entrevistado, permitindo ao 

investigador estudar e trabalhar com sinais não verbais. 

Um próximo passo a dar no estudo destas mesmas variáveis, seria procurar 

desvendar se é a SI que origina o desgaste dos recursos pessoais ou se, por sua vez, os 

recursos pessoais, quando não presentes no indivíduo na medida certa, abrem espaço 

para a manifestação da Síndrome. Por sua vez, e como resultado da análise da SI no 

âmbito dos recursos pessoais, esta dissertação permitiu ainda constatar a escassez de 

documentos científicos que se debruçam sobre a SI e o otimismo. Tendo em conta a 

escassa literatura produzida até à data e relembrando o processo de pesquisa exigido por 

esta temática, é legítimo afirmar que chegar até esses documentos se revelou um 

autêntico desafio.    
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Neste documento optou-se por aprofundar os efeitos da SI nos recursos pessoais 

e perceber o seu impacto em apenas um resultado organizacional: a satisfação 

profissional. Estudos futuros poderão aprofundar esta perspetiva ou avaliar o impacto 

dos fatores supramencionados em outros elementos organizacionais tais como, por 

exemplo, a intenção de abandonar a organização e o comprometimento organizacional. 

Embora o presente estudo aponte para a possibilidade da experiência de SI 

diminuir de acordo com a idade e experiência profissional, parece essencial rever o 

conceito de que a SI sofre uma erosão ao longo do tempo. Embora fosse reconfortante 

poder afirmar que os sintomas da SI diminuem com a idade, ainda não há estudos 

científicos suficientes que o permitam sustentar verdadeiramente. Se efetivamente os 

valores da SI se mantiverem altos, nomeadamente após longos períodos de experiência 

no mercado de trabalho, poderá ser relevante procurar perceber os motivos para a 

ocorrência deste fenómeno. Seria particularmente relevante conduzir este estudo de 

forma a validar os sentimentos de SI em indivíduos mais velhos e com mais experiência. 

Por fim, ao analisar alguns dos artigos que foram encontrados ao longo da 

pesquisa científica foi impossível não sentir o despertar da curiosidade perante uma 

pequena franja de literatura que aborda a SI e a inteligência emocional. Isto verificou-se, 

por exemplo, no estudo de Ghorbanshirodi (2012) que conseguiu provar que estudantes 

com menores níveis de inteligência emocional, eram afetados de forma mais intensa pela 

Síndrome. A sugestão de estudos futuros passa então pela realização desta análise em 

contexto profissional. 
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Anexos 

 
Questionário Geral 

 
Este questionário surge no desenvolvimento de uma Dissertação no âmbito do Mestrado 
em Gestão pela Universidade de Aveiro. Debruçando-se sobre a “Síndrome do Impostor nas 
Organizações: o Papel dos Recursos Pessoais e Efeitos na Satisfação Profissional”, esta 
ferramenta tem por objetivo aprofundar e expandir a informação até então disponível sobre 
as temáticas supramencionadas. 
 
O questionário tem a duração de cerca de 7 minutos. É de destacar que não há respostas 
certas ou erradas, sendo imprescindível apenas aferir, através desta ferramenta, a sua 
verdadeira opinião. Agradecemos desde já a sua disponibilidade. Todas as respostas 
registadas serão anónimas, confidenciais e utilizadas exclusivamente para fins estatísticos, 
integrados em contexto académico. 
 

 

ACORDO DE CONFIDENCIALIDADE 
 

De acordo com a Lei da Proteção de Dados Pessoais das Pessoas Singulares (Regulamento 
(EU) 2016/679), a informação recolhida através deste questionário será objeto de 
tratamento de dados pela Universidade de Aveiro, num contexto de investigação, 
garantindo-se a sua proteção e confidencialidade, abstendo-se de cedê-los a terceiros, salvo 
autorização expressa do seu titular. O presente termo de aceitação refere-se às condições e 
finalidades inerentes à utilização dos dados facultados, que o titular declara autorizar e 
aceitar. A informação será arquivada em fonte fidedigna e de forma totalmente anonima. 
Ao preencher este questionário expressa a sua concordância relativamente a este termo de 
aceitação. 

▢ Sim      ▢ Não 
 

Condições de participação: 
 
1. Encontra-se atualmente a trabalhar?  
▢ Sim      ▢ Não 
2. Tem alguma experiência de trabalho superior ou igual a 1 ano? 
▢ Sim      ▢ Não 

 
I. Caracterização sociodemográfica 
Para efeitos estatísticos, ficaríamos gratos se nos facultasse alguns dados pessoais com 
enfoque na sua ocupação profissional. 
 

Género: Masculino ▢  
Feminino ▢  
Outro ▢ 

Idade: 18-25 ▢ 
26-36 ▢ 
37-47 ▢ 
48-58 ▢ 
59-69 ▢ 
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Localização geográfica: Norte ▢ 
Centro ▢ 
Sul ▢ 
Ilhas ▢ 

Qualificações: Ensino Básico ▢ 
Ensino Secundário ▢ 
Ensino Superior ▢ 

Setor de atividade da empresa: Administração pública ▢ 
Alojamento ▢ 
Artes e Espetáculos ▢ 
Comércio e Serviços ▢ 
Ciência e Tecnologia ▢ 
Construção ▢ 
Desporto ▢ 
Educação ▢ 
Finanças, Contabilidade ou Seguros ▢ 
Indústria ▢ 
Informação e Comunicação ▢ 
Infraestruturas e Equipamentos ▢ 
Património Cultural ▢ 
Restauração e similares ▢ 
Saúde ▢ 
Serviços administrativos e de apoio ▢ 
Outro: _________________________ 

Setor: Público ▢ Privado ▢ Não se aplica ▢ 

Tipologia de vínculo: A termo certo ▢ 
A termo incerto ▢ 
Sem termo ▢  
Prestação de Serviços ▢ 
Outro ▢ 
________________________________ 

Função Profissional: R: _____________________________ 

Trabalho na minha área de formação: ▢ Sim      ▢ Não 

Experiência profissional na função: 6 meses ou menos ▢ 
1 ano ou menos ▢ 
1-2 anos ▢ 
3-5 anos ▢ 
5 anos ou mais ▢ 

Experiência profissional total na empresa: 6 meses ou menos ▢ 
1 ano ou menos ▢ 
1-2 anos ▢ 
3-5 anos ▢ 
5 anos ou mais ▢ 

Experiência profissional total no mercado de 
trabalho: 

1 ano ▢ 
Entre 1-5 anos ▢ 
Entre 5-10 anos ▢ 
Entre 10-20 anos ▢ 
Entre 20-30 anos ▢ 
Entre 30-40 anos ▢ 
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Entre 40-50 anos ▢ 

 
II. Esta seção visa ajudar-nos a perceber aquilo que sente em contexto de trabalho. Tendo 
em consideração a sua experiência profissional, solicitamos que responda em que medida 
concorda ou discorda das afirmações abaixo através de uma escala que varia de 1 a 5 (em 
que 1 corresponde a “discordo totalmente” e 5 a “concordo totalmente”). 
 

                                                                                         
1. Frequentemente sou bem-sucedido(a) em 
testes ou tarefas, apesar de sentir receio de não 
conseguir obter bons resultados antes de a 
realizar. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

2. Posso dar a impressão de que sou mais 
competente do que realmente sou. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

3. Evito avaliações sempre que possível e tenho 
pavor a que outros me avaliem. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

4. Quando as pessoas me felicitam por algo que 
consegui realizar, receio não ser capaz de estar à 
altura das suas expectativas relativamente a mim 
no futuro. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

5. Por vezes, penso que apenas obtive o meu 
cargo ou atingi o meu sucesso atual por estar no 
local certo, à hora certa ou por conhecer as 
pessoas certas. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

6. Receio que as pessoas que são importantes 
para mim descubram que não sou tão capaz 
como julgam que sou. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

7. Tenho tendência a lembrar-me com maior 
frequência de episódios nos quais não dei o meu 
melhor do que daqueles nos quais me empenhei 
a 100%.  

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

8. Raramente realizo um projeto ou uma tarefa 
tão bem como gostaria. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

9. Por vezes, acredito que o sucesso que atingi no 
meu trabalho ou na minha vida foi o resultado de 
algum tipo de erro.  

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

10. É difícil para mim aceitar elogios ou louvores 
relativamente à minha inteligência e realizações. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

11. Por vezes, sinto que o meu sucesso se deveu 
a sorte. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 
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12. Fico, por vezes, desiludido(a) com as minhas 
realizações atuais e penso que deveria ter feito 
maiores conquistas. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

13. Por vezes, receio que os outros descubram a 
falta de conhecimento ou competências que 
efetivamente tenho.  

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

14. Receio frequentemente a possibilidade de 
falhar numa nova tarefa ou projeto apesar de 
normalmente ser bem-sucedido(a) naquilo a que 
me proponho. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

15. Quando tenho sucesso em alguma situação e 
tive reconhecimento pelas minhas realizações, 
tenho dúvidas de que consiga continuar a repetir 
esse processo. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

16. Se eu receber muitos elogios e 
reconhecimento por alguma meta alcançada ou 
tarefa cumprida, tenho tendência a desvalorizar 
a importância do que fiz.  

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

17. Frequentemente comparo as minhas 
capacidades com a dos que me rodeiam e penso 
que podem ser mais inteligentes do que eu. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

18. Preocupo-me frequentemente com não ser 
bem-sucedido(a) em um determinado projeto ou 
avaliação, apesar de outros à minha volta terem 
um nível de confiança considerável de que me 
vou sair bem. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

19. Se vou receber uma promoção ou ter 
reconhecimento de algum outro modo, hesito 
em contar aos outros até isso ser um facto 
consumado. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

20. Sinto-me mal ou desencorajado(a) se não sou 
“o(a) melhor” ou, pelo menos, “muito especial” 
em situações que envolvem 
conquistas/realizações. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

 

 

III. Esta seção do questionário visa avaliar a sua satisfação profissional. Tendo em 
consideração a sua experiência de trabalho, solicitamos que responda em que medida 
concorda ou discorda das seguintes afirmações através de uma escala que varia de 1 a 7 (em 
que 1 corresponde a “discordo totalmente” e 7 a “concordo totalmente”). 
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1. De modo geral, estou satisfeito(a) com o meu 
trabalho. 

    ▢      ▢      ▢        ▢       ▢       ▢      ▢         

2. No geral, eu gosto de trabalhar aqui.     ▢      ▢      ▢        ▢       ▢       ▢      ▢         

3. No geral, não gosto do meu trabalho.     ▢      ▢      ▢        ▢       ▢       ▢      ▢         
 

IV.  Esta seção propõe-se a avaliar o modo como perceciona adversidades no meio 
profissional. Tendo em consideração a sua experiência profissional, solicitamos que 
responda em que medida concorda ou discorda das seguintes afirmações através de uma 
escala que varia de 1 a 4 (em que 1 corresponde a “totalmente falso”” e 4 a “totalmente 
verdadeiro”). 
 

                                                                                              

 
1. Consigo resolver sempre os problemas difíceis 
se tentar bastante. 

          ▢             ▢            ▢              ▢            

2. Se alguém se opuser, eu posso encontrar os 
meios e as formas de alcançar o que eu quero.  

          ▢             ▢            ▢              ▢            

3. É fácil para mim agarrar-me às minhas 
intenções e atingir os meus objetivos. 

          ▢             ▢            ▢              ▢            

4. Estou confiante que poderia lidar, 
eficientemente, com acontecimentos 
inesperados. 

          ▢             ▢            ▢              ▢            

5. Graças ao meu desembaraço, sei como lidar 
com situações imprevistas. 

          ▢             ▢            ▢              ▢            

6. Posso resolver a maioria dos problemas se 
investir o esforço necessário. 

          ▢             ▢            ▢              ▢            

7. Posso manter-me calmo(a) ao enfrentar 
dificuldades porque posso confiar nas minhas 
capacidades para enfrentar as situações. 

          ▢             ▢            ▢              ▢            

8. Quando sou confrontado(a) com um 
problema, geralmente consigo encontrar 
diversas soluções. 

          ▢             ▢            ▢              ▢            
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9. Se eu estiver com problemas, geralmente 
consigo pensar em algo para fazer. 

          ▢             ▢            ▢              ▢            

10. Quando eu tenho um problema pela frente, 
geralmente ocorrem-me várias formas de o 
resolver. 

          ▢             ▢            ▢              ▢            

 

V. Esta seção propõe-se a avaliar as suas expectativas no meio profissional. Tendo em 
consideração a sua experiência profissional, solicitamos que responda em que medida 
concorda ou discorda das seguintes afirmações através de uma escala que varia de 1 a 5 (em 
que 1 corresponde a “discordo totalmente” e 5 a “concordo totalmente”). 
 

                                                                                         
1. Em momentos de incerteza, espero sempre o 
melhor. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

2. É fácil para mim relaxar.          ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

3. Se houver a possibilidade de alguma coisa me 
correr mal, vai correr. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

4. Sou sempre otimista quanto ao meu futuro.         ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

5. Gosto muito dos meus amigos.         ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

6. É importante para mim manter-me ocupado.         ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

7. Dificilmente espero que as coisas ocorram da 
forma que desejo. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

8. Não me chateio muito facilmente.         ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

9. Raramente espero que me aconteçam coisas 
boas. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

10. No geral, espero que me aconteçam mais 
coisas boas do que coisas más. 

        ▢        ▢         ▢          ▢         ▢ 

 


