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Resumo 

O Presentismo e a Felicidade no Trabalho são dois temas que têm ganhado interesse 

na literatura da gestão, pela sua importância para a saúde das pessoas e organizações. 

No entanto, não existe literatura a estudar a sua relação. Assim, importa conhecer os 

antecedentes (Trabalho com Significado, Motivação Extrínseca e Suporte do 

Supervisor) e a relação que as variáveis têm entre si.  

Para concretizar tal necessidade, foi aplicado um questionário a 132 pessoas 

pertencentes à população empregada portuguesa. Os resultados do estudo indicam que 

o Trabalho com Significado tem uma relação positiva e o Suporte do Supervisor uma 

relação negativa com o Presentismo. Já o Presentismo não tem um efeito mediador na 

relação entre os três antecedentes e a Felicidade no Trabalho, mas o Trabalho com 

Significado e o Suporte do Supervisor têm uma relação positiva com a Felicidade no 

Trabalho. No que respeita a variáveis demográficas, a idade tem uma relação com o 

Trabalho com Significado e com o Presentismo, a escolaridade com o Trabalho com 

Significado e a Motivação Extrínseca, e a experiência com o Presentismo.  

 

Palavras-chave: Felicidade no Trabalho, Presentismo, Trabalho com Significado, 

Motivação Extrínseca, Suporte do Supervisor 
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Abstract 

Presenteeism and Happiness at Work are two themes that have gained interest in 

management literature, for its importance to people’s and organizations’ health. 

However, there’s no literature studying the relationship between the two. Thus, it’s 

important to know the antecedents (Meaningful Work, Extrinsic Motivation and 

Supervisor Support) and the relationship that the variables have with each other.  

To achieve this need, a questionnaire was applied to 132 people belonging to the 

Portuguese employed population. The results of the study indicate that Meaningful Work 

has a positive relation and Supervisor Support a negative relation with Presenteeism. 

Meanwhile, Presenteeism doesn’t have a mediating effect on the relation between the 

three antecedents and Happiness at Work, but Meaningful Work and Supervisor Support 

have a positive relation with Happiness at Work. Regarding demographic variables, age 

has a relation with Meaningful Work and Presenteeism, schooling has a relation with 

Meaningful Work and Extrinsic Motivation, and experience has a relation with 

Presenteeism. 

 

Key words: Happiness at Work, Presenteeism, Meaningful Work, Extrinsic Motivation, 

Supervisor Support  
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1. Introdução 

O Presentismo é considerado um fenómeno global (Lohaus & Habermann, 2019). O 

absentismo, geralmente visto como o fenómeno de não comparecimento ao trabalho 

agendado, tem um longo histórico de investigação e, ainda hoje, é amplamente 

estudado o seu custo para as organizações (Johns, 2010). Pelo contrário, o presentismo 

só recentemente ganhou atenção como um fator importante que afeta o desempenho, 

não só individual, mas também organizacional (Lohaus & Habermann, 2019). Por 

conseguinte, a literatura sobre o Presentismo é relativamente recente e escassa (na 

Scopus, existem apenas 2136 artigos indexados que contenham a palavra 

“Presenteeism”1 e 2061 na ISI Web of Knowledge nas mesmas condições2), sendo que 

a primeira publicação sobre o tema se situa a 1970, com o artigo de Smith, intitulado 

“Absenteeism and ‘Presenteelsm’ in Industry”. O tema apenas ganhou tração nos finais 

dos anos 90 (e.g., Simpson, 1998), culminando com uma publicação de Paul Hemp 

(2004) na Harvard Business Review, denominado de “Presenteeism: At Work—But Out 

of It”. No entanto, atualmente, existe um grande interesse em estudar o conceito. Por 

exemplo, no ano de 2020, existem 296 artigos indexados na Scopus3 e 268 na ISI Web 

of Knowledge4; no ano de 2021, existem 240 artigos indexados na Scopus5 e 215 na ISI 

Web of Knowledge6. Isto faz sentido, uma vez que os custos com o presentismo são 

mais elevados que os do absentismo (Aronsson et al., 2000; Goetzel et al., 2004; Hemp, 

2004; Johns, 2010), para além de ter sido reportado que o presentismo é um fenómeno 

recorrente (Aronsson et al., 2000; Caers et al., 2019; Hemp, 2004), sendo, até, mais 

 
1 Disponível no link: https://www.scopus.com/results/results.uri?cc=10&sort=plf-

t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=0d44509efb2963a6366347529496efe4&sot=b&sdt=b&sl=29&s=T
ITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&ss=plf-t&ps=r-
f&editSaveSearch=&origin=resultslist&zone=resultslist  
2 Disponível no link: https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/0458e538-ccf5-4645-

b248-fea2c4d66551-0d117cfe/relevance/1  
3 Disponível no link: https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-

t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=eb37729c61d4029e9c72302baf2d9e4e&sot=b&sdt=cl&cluster=sc
opubyr%2c%222020%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-
KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&tx
Gid=78312f5e17340c00a068d61e57bba9e2  
4 Disponível no link: https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/73a21314-eb6a-4c99-

a899-f389c5416854-0d118f2a/relevance/1  
5 Disponível no link: https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-

t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=dc433eabccea726f984efb00b7005c68&sot=b&sdt=cl&cluster=sc
opubyr%2c%222021%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-
KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&tx
Gid=5a20856d8d7866685535fd68fcd10ab8  
6 Disponível no link: https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/7b222625-eeb4-461c-

98ac-541b34eb179c-0d11a23a/relevance/1  

https://www.scopus.com/results/results.uri?cc=10&sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=0d44509efb2963a6366347529496efe4&sot=b&sdt=b&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&ss=plf-t&ps=r-f&editSaveSearch=&origin=resultslist&zone=resultslist
https://www.scopus.com/results/results.uri?cc=10&sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=0d44509efb2963a6366347529496efe4&sot=b&sdt=b&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&ss=plf-t&ps=r-f&editSaveSearch=&origin=resultslist&zone=resultslist
https://www.scopus.com/results/results.uri?cc=10&sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=0d44509efb2963a6366347529496efe4&sot=b&sdt=b&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&ss=plf-t&ps=r-f&editSaveSearch=&origin=resultslist&zone=resultslist
https://www.scopus.com/results/results.uri?cc=10&sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=0d44509efb2963a6366347529496efe4&sot=b&sdt=b&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&ss=plf-t&ps=r-f&editSaveSearch=&origin=resultslist&zone=resultslist
https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/0458e538-ccf5-4645-b248-fea2c4d66551-0d117cfe/relevance/1
https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/0458e538-ccf5-4645-b248-fea2c4d66551-0d117cfe/relevance/1
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=eb37729c61d4029e9c72302baf2d9e4e&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222020%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=78312f5e17340c00a068d61e57bba9e2
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=eb37729c61d4029e9c72302baf2d9e4e&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222020%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=78312f5e17340c00a068d61e57bba9e2
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=eb37729c61d4029e9c72302baf2d9e4e&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222020%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=78312f5e17340c00a068d61e57bba9e2
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=eb37729c61d4029e9c72302baf2d9e4e&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222020%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=78312f5e17340c00a068d61e57bba9e2
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=eb37729c61d4029e9c72302baf2d9e4e&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222020%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=78312f5e17340c00a068d61e57bba9e2
https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/73a21314-eb6a-4c99-a899-f389c5416854-0d118f2a/relevance/1
https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/73a21314-eb6a-4c99-a899-f389c5416854-0d118f2a/relevance/1
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=dc433eabccea726f984efb00b7005c68&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222021%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=5a20856d8d7866685535fd68fcd10ab8
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=dc433eabccea726f984efb00b7005c68&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222021%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=5a20856d8d7866685535fd68fcd10ab8
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=dc433eabccea726f984efb00b7005c68&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222021%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=5a20856d8d7866685535fd68fcd10ab8
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=dc433eabccea726f984efb00b7005c68&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222021%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=5a20856d8d7866685535fd68fcd10ab8
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-t&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=dc433eabccea726f984efb00b7005c68&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222021%22%2ct&sl=29&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Presenteeism%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=5a20856d8d7866685535fd68fcd10ab8
https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/7b222625-eeb4-461c-98ac-541b34eb179c-0d11a23a/relevance/1
https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/7b222625-eeb4-461c-98ac-541b34eb179c-0d11a23a/relevance/1
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frequente que o absentismo (Caverley et al., 2007), o que torna o presentismo num 

importante risco para a saúde física e mental dos trabalhadores (Caers et al., 2019).  

O campo académico do bem-estar subjetivo, também popularmente conhecido como 

“felicidade” ou “satisfação” (Diener et al., 2018), cresceu consideravelmente nas últimas 

décadas (Peiró et al., 2021), sendo que o interesse pelo estudo da felicidade também 

se tem estendido para a Gestão e a Psicologia, através das experiências no local de 

trabalho (Fischer, 2010). Em 2021, na Scopus, existem 216 artigos indexados com a 

palavra “Happiness”, filtrados apenas para a área da Gestão7, sendo que na ISI Web of 

Science, esse número é de 1358. Já para o ano de 2020, nas mesmas condições 

anteriormente mencionadas, aparecem indexados 200 artigos9 na Scopus e 183 artigos 

na ISI Web of Science10. Isto deve-se, segundo Salleh, Mansor, Zainal e Yasin (2020), 

ao facto de o bem-estar dos funcionários estar a tornar-se numa preocupação genuína, 

tendo, assim, ressurgido o interesse pelos desafios inerentes à felicidade dos 

trabalhadores à luz da revolução industrial e da globalização, e pela importância que a 

felicidade tem, não só, para as pessoas, como também para o bem-estar da sociedade 

no geral (Jain et al., 2019). Aliás, é reportado por Diener et al. (2018) que um maior bem-

estar subjetivo está associado a uma boa saúde e a longevidade, melhores relações 

sociais, desempenho no trabalho e criatividade. Para além disso, Salleh e colegas 

(2020) também apontam para o lado utilitarista, não tão nobre, deste interesse renovado 

pelo estudo do bem-estar subjetivo dos trabalhadores, ao afirmarem que o bem-estar 

dos colaboradores é uma das “receitas secretas” (p.123) que geram grandes retornos 

para as empresas e para as próprias nações, através da produtividade e do crescimento 

individual e organizacional.   

Até à data, a literatura que relacione o Presentismo e Felicidade no Trabalho é 

praticamente inexistente. Até à data, existe apenas um estudo anexado, realizado por 

Chia e Chu (2016), onde estudam o papel moderador do presentismo na relação com o 

 
7 Disponível no link: https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-

f&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=2c12cb3c0206cc05ffd3ed836aa8b5ae&sot=b&sdt=cl&cluster=sc
opubyr%2c%222021%22%2ct%2bscosubjabbr%2c%22BUSI%22%2ct&sl=26&s=TITLE-ABS-
KEY%28%22Happiness%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid
=4d20fbfc59578959688a22274e389a11  
8 Disponível no link: https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/ff42c4fb-e3fb-4897-

97e6-42b1d043b79e-0d12ebd4/relevance/1  
9 Disponível no link: https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-

f&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=fad770538bbb83a626c4677e5669e8a9&sot=b&sdt=cl&cluster=sc
opubyr%2c%222020%22%2ct%2bscosubjabbr%2c%22BUSI%22%2ct&sl=26&s=TITLE-ABS-
KEY%28%22Happiness%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid
=4612b8ce6e39696f93222f927ada551e  
10 Disponível no link: https://www.webofscience.com/wos/woscc/summary/7e9f1608-6fe2-4726-

9a73-bab932b18fd0-0d12dcc6/relevance/1  

https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-f&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=2c12cb3c0206cc05ffd3ed836aa8b5ae&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222021%22%2ct%2bscosubjabbr%2c%22BUSI%22%2ct&sl=26&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Happiness%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=4d20fbfc59578959688a22274e389a11
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-f&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=2c12cb3c0206cc05ffd3ed836aa8b5ae&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222021%22%2ct%2bscosubjabbr%2c%22BUSI%22%2ct&sl=26&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Happiness%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=4d20fbfc59578959688a22274e389a11
https://www.scopus.com/results/results.uri?sort=plf-f&src=s&nlo=&nlr=&nls=&sid=2c12cb3c0206cc05ffd3ed836aa8b5ae&sot=b&sdt=cl&cluster=scopubyr%2c%222021%22%2ct%2bscosubjabbr%2c%22BUSI%22%2ct&sl=26&s=TITLE-ABS-KEY%28%22Happiness%22%29&origin=resultslist&zone=leftSideBar&editSaveSearch=&txGid=4d20fbfc59578959688a22274e389a11
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stress e a felicidade, onde esse papel moderador é apoiado pelos resultados. Mais 

especificamente, os resultados identificam a presença de uma relação não monotónica 

entre stress percebido e felicidade ao longo da faixa do grau de presentismo. No 

entanto, não existe nenhum estudo que observe especificamente a relação direta entre 

o Presentismo e a Felicidade. O mesmo ocorre relativamente à literatura que relacione 

o Trabalho com Significado e o Presentismo, sendo esta praticamente inexistente. Para 

a literatura que relacione o Suporte de Supervisor com o Presentismo, também não 

existe literatura a, empiricamente, relacioná-los diretamente um com o outro, existindo 

apenas um estudo, realizado por Zhang et al. (2020) que utiliza o suporte do supervisor 

como variável moderadora da relação entre o comportamento do presentismo das 

enfermeiras e a exaustão emocional, o que revela, que, contudo, há uma relação entre 

presentismo e suporte de supervisor. Aliás, existe um estudo realizado por Zhou e os 

seus colaboradores (2016), cujo objetivo era estudar a relação entre suporte do 

supervisor, ambiguidade do papel e produtividade com o presentismo. Neste estudo, o 

suporte de supervisor está positivamente correlacionada com a produtividade e 

indiretamente relacionada com o presentismo por meio da redução da ambiguidade da 

função. Num estudo de revisão, Lohaus e Habermann (2019), descobriram que 

pesquisas futuras devem priorizar o processo de tomada de decisão relativamente ao 

presentismo e ao absentismo com o objetivo de esclarecer as condições em que os 

indivíduos escolhem um ao invés do outro e quantificar o peso relativo das variáveis 

envolvidas no processo de tomada de decisão. Tendo em conta que, segundo Johns 

(2010), existe uma grande controvérsia sobre se o salário leva, ou não, a 

comportamentos presentistas, que existe, segundo o estudo de Zhou e colegas (2016) 

anteriormente mencionado, e que o trabalho com significado pode levar a excessos no 

trabalho, conforme é esclarecido no estudo de Bailey e colegas (2018), torna-se 

necessário estudar a relação destas três variáveis com o presentismo. 

Este é o primeiro trabalho a estudar a relação direta entre o Presentismo e a Felicidade 

no Trabalho. Também é o primeiro estudo a observar uma relação direta entre o 

Trabalho com Significado e o Presentismo. Para além disso, é o primeiro estudo a 

abordar a utilização do Presentismo como variável mediadora na relação entre o 

Propósito no Trabalho, a Motivação Extrínseca e o Suporte de Supervisor com a 

Felicidade no Trabalho. 

Em termos de objetivos, no geral, pretende-se compreender melhor os antecedentes do 

presentismo e a sua relação com a felicidade no trabalho. Em termos mais específicos, 

pretende-se: 
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• Entender as dimensões organizacional (suporte de supervisor) e individual 

(intrínseca através do trabalho com significado, e extrínseco através da 

motivação extrínseca) a montante do presentismo; 

• Estudar a relação entre trabalho com significado e presentismo; 

• Estudar a relação entre motivação extrínseca e presentismo; 

• Estudar a relação entre suporte de supervisor e presentismo; 

• Estudar a relação entre presentismo e felicidade no trabalho; 

• Estudar a relação entre trabalho com significado e felicidade no trabalho; 

• Estudar a relação entre suporte de supervisor e felicidade no trabalho; 

• Estudar a relação entre a motivação extrínseca e a felicidade no trabalho 

• Estudar o efeito mediador do presentismo na relação do trabalho com 

significado, suporte do supervisor e motivação extrínseca com a felicidade no 

trabalho; 

• Estudar a relação entre as variáveis a estudar e determinadas variáveis 

sociodemográficas ordinais (Idade, Escolaridade e Experiência Profissional); 

• Aplicar um questionário à população empregada portuguesa no geral.  

Para prosseguir tais objetivos, fez-se, primeiro, uma revisão da literatura constituída por 

cinco variáveis: o Presentismo, a Felicidade no Trabalho, o Trabalho com Significado, a 

Motivação Extrínseca e o Suporte do Supervisor. A partir desta, foram constituídas as 

hipóteses de investigação, em que se tentou relacionar as variáveis da seguinte forma: 

o Trabalho com Significado, a Motivação Extrínseca e o Suporte do Supervisor com o 

Presentismo; o Presentismo com a Felicidade no Trabalho; o Trabalho com Significado, 

o Suporte do Supervisor e a Moitivação Extrínseca com a Felicidade no Trabalho; o 

efeito mediador do Presentismo na relação do Trabalho com Significado, Suporte do 

Supervisor e Motivação Extrínseca com a Felicidade no Trabalho. A seguir, fez-se uma 

pesquisa quantitativa, através da administração de um questionário constituído por 

cinco escalas, cada uma delas referente a uma das variáveis que se pretendeu estudar. 

Por fim, retiraram-se as devidas conclusões.  
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2. Revisão da Literatura  

Neste enquadramento teórico, ir-se-á aprofundar sobre as variáveis a serem estudadas 

nesta dissertação: Presentismo, Felicidade no Trabalho, Trabalho com Significado, 

Motivação Extrínseca e Suporte de Supervisor. 

 

2.1. Presentismo  

Neste capítulo, ir-se-á abordar a definição de presentismo, os seus antecedentes, e os 

seus consequentes. 

  

2.1.1. Definição de Presentismo 

O presentismo é habitualmente definido na literatura como o oposto do absentismo 

(Cunha et al., 2008). Um exemplo disso é a definição dada por Smith (1970), num dos 

primeiros estudos a utilizar a palavra “presentismo”: “Descreve o estado de estar 

presente, é o oposto de absentismo e varia inversamente com ele. Conforme a taxa de 

um aumenta, a do outro diminui” (p. 670).  Esta definição, segundo Cunha e colegas 

(2008) é inadequada, considerando estes o contrário de faltar ao trabalho comparecer 

ao mesmo. Neste sentido, isso qualificaria todo o trabalhador não ausente como 

presentista – o que não corresponde à verdade e retira toda a gravidade associada ao 

termo. Já Simpson (1998) define presentismo de outra forma, dando-lhe mais 

importância: “A tendência de permanecer para além do tempo necessário para um 

desempenho eficaz no trabalho” (p. 37). Para Cunha e colegas (2008), o presentismo 

diz respeito a comportamentos que o empregado manifesta durante o período normal 

de trabalho. Isto significa que os comportamentos presentistas destinam-se a aparentar 

a ideia de que o trabalhador está em regime de laboração idêntico ao dos restantes 

trabalhadores, quando, na verdade, a sua produtividade é inferior. Existe ainda, outra 

definição de presentismo – que é aquela mais comumente utilizada, ainda nos dias de 

hoje – que é a de “os trabalhadores estarem no trabalho, mas, por causa de doença ou 

outro problema de saúde, não estarem em total funcionamento” (Hemp, 2004, p. 2).  

Existem, segundo Johns (2010), duas correntes de estudo do presentismo, separadas 

geograficamente. A primeira, marcadamente europeia, que se preocupa com o facto de 

o trabalhador ficar no trabalho para além do tempo necessário (Cunha et al., 2008). Esta 

perspetiva centra-se mais naquilo que são as causas pessoais e organizacionais do 

presentismo, como a insegurança no emprego entre outras. A segunda corrente, 

principalmente americana, interessa-se pelas consequências da doença na 
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produtividade do trabalhador ignorando as causas deste comportamento. Neste sentido, 

o trabalhador presentista é alguém que vai ao trabalho, apesar da sua condição de 

saúde debilitada, e regista, por isso, um rendimento inferior ao que normalmente teria 

(Cunha et al., 2008), o que vai ao encontro da definição anteriormente dada por Hemp 

(2004).  

 

2.1.2. Antecedentes e Consequentes do Presentismo 

Os antecedentes podem dividir-se em dois fatores: individuais e organizacionais.  

As características indivíduo são de extrema importância para prever a probabilidade de 

ocorrência do presentismo (Sanderson & Cocker, 2013). O género é um preditor forte 

do presentismo por parte dos funcionários. Há uma tendência para as mulheres 

mostrarem um presentismo ligeiramente maior do que os homens (Aronsson et al., 

2000; Caers et al., 2019). Contudo, os estudos de Huver e colaboradores (2012) e Yu e 

colegas (2015) revelam um resultado diferente, onde os homens estão mais sujeitos ao 

presentismo do que as mulheres. O contexto familiar é um fator importante na adoção 

de comportamentos presentistas. Empregados casados (Huver et al., 2012; Nakata et 

al., 2018) ou com filhos jovens (Aronsson et al., 2000; Huver et al., 2012) são menos 

expostos ao presentismo (Huver et al., 2012). Em contraste, aqueles que são solteiros, 

divorciados ou viúvos (Yu et al., 2015) e não têm filhos (Aronsson et al., 2000; Huver et 

al., 2012) são mais prováveis de vir trabalhar doentes. A idade do colaborador, enquanto 

antecedente do presentismo, está rodeada de alguma controvérsia relativamente a que 

faixa mais propensa a comportamentos presentistas. Existem autores que defendem 

que as pessoas de idade média (Aronsson et al., 2000; Yu et al., 2015), mais jovens 

(Caers et al., 2019; Nakata et al., 2018), ou mais velhas (Huver et al., 2012) incorrem 

mais frequentemente neste tipo de comportamentos. O grupo ocupacional a que o 

indivíduo pertence também desempenha um papel relevante para explicar a 

probabilidade de este incorrer em comportamentos presentistas. Segundo Aronsson, 

Gustafsson e Dallner (2000), os profissionais médicos e da educação são os mais 

suscetíveis de incorrer em comportamentos presentistas. Huver e colegas (2012) 

confirmam que os funcionários do setor hospitalar, diariamente envolvidos no cuidado 

direto dos pacientes, são mais propensos a trabalhar mesmo que doentes. Este autor 

também refere que pessoas em cargos de gestão têm alto risco de incorrer em 

comportamentos de presentismo. Existem, ainda, outras características 

sociodemográficas que afetam os níveis de presentismo dos indivíduos. O nível 

educacional (Mekonnen et al., 2018), a situação financeira pessoal (Aronsson & 
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Gustafsson, 2005; Mekonnen et al., 2018; Shan et al., 2021), e a procura por emprego 

(Baek et al., 2022) são preditores importantes para o presentismo. Aronsson e colegas 

(2000) referem que pessoas mais mal pagas apresentam maiores níveis de presentismo 

e que, pelo contrário, pessoas mais bem pagas apresentam maiores níveis de 

absentismo. Os médicos são os únicos que, para além de bem pagos, também 

apresentam maiores níveis de presentismo. Whysall e colegas (2018) afirmam que o 

presentismo é mais provável de ocorrer em grupos psicossociais mais pobres. A saúde 

do indivíduo também prevê os seus níveis de presentismo (Arjona-Fuentes et al., 2019; 

Chang et al., 2015), sendo que problemas de saúde em geral são fortes determinantes 

deste tipo de comportamentos (Aronsson & Gustafsson, 2005; Miraglia & Johns, 2016). 

Chang e os seus colaboradores (2015) afirmam que o número de queixas de saúde por 

parte dos funcionários e as doenças crónicas destes são preditores fortes do 

presentismo. Para Yu e colegas (2015), o excesso de peso ou a obesidade, hipertensão 

arterial, hipertrigliceridemia, hipercolesterolemia, atividade física insuficiente, 

tabagismo, uso de álcool e ingestão insuficiente de cereais são fortes preditores do 

presentismo. Nakata e os seus colaboradores (2018) apontam para a osteoartrite como 

uma doença fortemente associada ao presentismo. Arjona-Fuentes e colaboradores 

(2019) referem a dor de costas e a fadiga como determinantes do presentismo. Já Baek 

e colegas (2022) referem que o distúrbio do sono pode aumentar o presentismo. 

Contudo, não é apenas a saúde física que importa. A parte mental também influencia 

muito a probabilidade de o colaborador incorrer em comportamentos presentistas. O 

capital psicológico do funcionário (Martinez et al., 2007; Miraglia & Johns, 2016) é um 

fator determinante para a sua predisposição para o presentismo. Assim, atitudes 

negativas, como níveis baixos de otimismo (Miraglia & Johns, 2016), esperança 

(Martinez et al., 2007), bem-estar subjetivo (Lopes et al., 2011), e níveis elevados de 

afetividade negativa (Ferreira et al., 2019), neuroticismo (Lu et al., 2013) e exaustão 

emocional (Demerouti et al., 2009; Ferreira et al., 2019) preveem positivamente a 

ocorrência do presentismo. Em sentido contrário, atitudes positivas, como a satisfação 

(Caverley et al., 2007; Côté et al., 2020; Miraglia & Johns, 2016), o envolvimento (Côté 

et al., 2020; Ferreira et al., 2019; Miraglia & Johns, 2016) e o comprometimento (Miraglia 

& Johns, 2016) preveem negativamente a ocorrência do presentismo. Contudo, também 

existem atitudes consideradas positivas que podem aumentar o presentismo, como a 

conscienciosidade (Shan et al., 2021) e a autoeficácia (Lu et al., 2013).  

As características do trabalho e do tipo de organização a que se pertence estão 

fortemente ligadas à tendência para comportamentos de presentismo (Sanderson & 

Cocker, 2013; Strömberg et al., 2017). Segundo Bockerman e Laukkanen (2010), o 
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presentismo é muito sensível aos regimes contratuais relativos ao tempo do trabalho. 

Assim, trabalhadores sem termo (Aronsson et al., 2000; Böckerman & Laukkanen, 

2010), a termo (Huver et al., 2012) e por turnos (Böckerman & Laukkanen, 2010) 

mostram níveis mais altos de presentismo. Já os trabalhadores sazonais mostram níveis 

de presentismo mais baixos (Aronsson et al., 2000). Da mesma forma, o presentismo é 

sensível ao tempo a despender na execução de tarefas (Strömberg et al., 2017). 

Portanto, a carga de trabalho (Shan et al., 2021) e as pressões de tempo (Aronsson & 

Gustafsson, 2005), como aumentos excessivos e repentinos nas horas de trabalho 

(Böckerman & Laukkanen, 2010) aumentam a tendência para o presentismo. As 

dificuldades em arranjar substitutos para a sua posição (Aronsson et al., 2000; Aronsson 

& Gustafsson, 2005; Mekonnen et al., 2018; Strömberg et al., 2017) e o conflito entre o 

tempo pessoal e as horas de trabalho a realizar (Arjona-Fuentes et al., 2019; Böckerman 

& Laukkanen, 2010)  podem levar os empregados a incorrer em presentismo. O nível 

de segurança do trabalho influencia o presentismo na organização (Caverley et al., 

2007). Portanto, a ausência de serviços de saúde ocupacional (Mekonnen et al., 2018) 

leva ao aumento de comportamentos de presentismo por parte do empregado. Para 

além da segurança real, a simples perceção de insegurança e risco no emprego pode 

levar ao aumento dos níveis de presentismo por parte dos funcionários (Arjona-Fuentes 

et al., 2019; Baek et al., 2022; Huver et al., 2012; Miraglia & Johns, 2016). Por essa 

razão, a perceção de falta de emprego (Miraglia & Johns, 2016) e o medo de perder o 

trabalho (Arjona-Fuentes et al., 2019) fazem os empregados comparecer ao trabalho, 

mesmo que doentes. Os níveis de exigência do trabalho também têm uma relação 

elevada com o presentismo (Aronsson & Gustafsson, 2005; Demerouti et al., 2009). 

Quando as exigências do trabalho são mais elevadas (Miraglia & Johns, 2016), e os 

recursos insuficientes para atingi-las (Aronsson & Gustafsson, 2005), o presentismo 

torna-se mais elevado. O stress sentido no trabalho também tem um efeito significativo 

no presentismo (Miraglia & Johns, 2016; T. Yang et al., 2017). Yang e os seus 

colaboradores (2017), no seu estudo, focaram-se em dois tipos específicos de stress: o 

stress relacionado com o desafio e o stress relacionado com obstáculos. Neste, o stress 

vindo do desafio estava negativamente associado ao presentismo, enquanto o stress 

relacionado com obstáculos estava positivamente associado ao presentismo. O nível de 

controlo que um indivíduo possui sobre o seu trabalho também tem uma influência forte 

sobre o presentismo. No seu estudo, Gerich (2019) descobriu que um aumento baixo 

ou moderado nos níveis de controlo sobre o trabalho estava associado à redução 

presentismo. Já aumentos muito elevados nos níveis de controlo no trabalho estavam 

relacionados a um aumento da necessidade de comparecer ao trabalho, mesmo que 

doente. O autor justificou isto ao referir que os empregados com níveis elevados de 
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controlo, quando doentes, adotam o presentismo como uma estratégia de coping para 

superar ameaças percebidas de perda de produtividade associadas à doença. As 

tentativas forçadas por parte do empregador de reduzir o absentismo, como políticas de 

ausência rígidas (Miraglia & Johns, 2016) ou sistemas de licença (Shan et al., 2021), 

podem ser contraproducentes, ao levar os empregados a aumentar os seus níveis de 

presentismo. Curiosamente, empregados que já tenham incorrido em absentismo por 

motivos de doença, podem incorrer em comportamentos presentistas para compensar 

as faltas (Aronsson et al., 2000; Mekonnen et al., 2018). O ambiente do trabalho (Baek 

et al., 2022) e o trabalho com a equipa (colegas e supervisor) também explicam o 

presentismo (Strömberg et al., 2017). O apoio dos colegas de trabalho tem uma relação 

negativa com o presentismo (T. Yang et al., 2016; T. Yang, Lei, et al., 2019). Já 

experiências negativas com estes, como a pressão (Kim et al., 2016), os conflitos 

interpessoais (Baek et al., 2022), a discriminação (Miraglia & Johns, 2016) e o bullying 

(Ariza-Montes et al., 2021; Naseem & Ahmed, 2020) têm uma relação positiva com o 

presentismo. Já o suporte do supervisor (Caverley et al., 2007; T. Yang, Lei, et al., 2019) 

e a satisfação do funcionário com este (Caers et al., 2019) diminuem a ocorrência do 

presentismo. A pressão dos supervisores (Mekonnen et al., 2018) e a falta de 

recompensas por parte destes (Baek et al., 2022) aumentam a ocorrência do 

presentismo. Por fim, a cultura organizacional é um dos antecedentes preponderantes 

do presentismo (Chang et al., 2015; Dew et al., 2005).   

As consequências do presentismo não são sempre aparentes, sobretudo quando 

comparadas com o absentismo (Cunha et al., 2008; Hemp, 2004). Hemp (2004) explica 

que é mais fácil identificar quando um empregado falta ao trabalho do que os impactos 

das doenças no desempenho do colaborador. Muitas vezes, estas não são tratadas e 

acabam por prevalecer durante os anos de pico do trabalho. Contudo, estes impactos 

são maiores do que os do absentismo (Johns, 2010). Os impactos do presentismo 

podem dividir-se em dois: individuais e organizacionais (Arjona-Fuentes et al., 2019).  

O presentismo tem impactos enormes tanto na saúde física(Caverley et al., 2007; Lu et 

al., 2013; Rainbow, 2019; Sanderson & Cocker, 2013; Skagen & Collins, 2016; T. Yang 

et al., 2017), como mental (Lu et al., 2013; Rainbow, 2019). No estudo de Nakata e dos 

seus colaboradores (2018), os empregados com presentismo relataram maior uso de 

medicamentos para aliviar sintomas de osteoartrite. O presentismo também leva a 

consequências negativas na atitude do empregado (Rainbow, 2019), como a diminuição 

da satisfação no trabalho (Lu et al., 2013) e o aumenta da depressão (Nakata et al., 

2018) e despersonalização (Demerouti et al., 2009). Assim como a exaustão é um 

antecedente do presentismo, também é uma consequência deste (Demerouti et al., 
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2009; Kim et al., 2016; Lu et al., 2013; Naseem & Ahmed, 2020). Segundo Demerouti e 

colegas (2009), quando os funcionários experimentam exaustão, eles tentam 

compensar pelas suas falhas, aumentando ainda mais a sua exaustão, podendo, no 

limite, levar ao burnout (Ferreira & Martinez, 2012). O presentismo também pode afetar 

a acuidade mental (Rainbow, 2019) e levar à incapacidade no trabalho (Sanderson & 

Cocker, 2013). Por fim, o estudo de Skagen e Collins (2016) sugere que o presentismo 

pode levar ao absentismo forçado pelo agravamento da doença por parte do funcionário. 

Portanto, o presentismo está associado a prejuízos na qualidade de vida e na saúde em 

geral (Nakata et al., 2018). Contudo, Whysall e colaboradores (2018) afirmam que 

trabalhar enquanto doente não deve ser considerado inerentemente negativo, pelo até 

seu potencial restaurador da saúde para o trabalhador. Sanderson e Cocker (2013) 

confirmam que o presentismo pode ter consequências positivas, não só para a saúde 

do trabalhador, como para o seu desempenho e estabilidade no trabalho. Assim, importa 

mais a forma como o presentismo é gerido do que o presentismo em si.  

A principal consequência do presentismo para as organizações é a redução do 

desempenho (Sanderson & Cocker, 2013) e produtividade do funcionário (Arjona-

Fuentes et al., 2019; Cunha et al., 2008; Hemp, 2004; Jonhs, 2010; Strömberg et al., 

2017). Outra consequência é a perda de competitividade da empresa (Arjona-Fuentes 

et al., 2019). Aliás, Hemp (2004) refere que o presentismo pode cortar a produtividade 

do funcionário num terço ou mais. O presentismo pode, ainda, resultar num mau 

atendimento ao cliente (Arjona-Fuentes et al., 2019; Rainbow, 2019) e em reduções 

tanto na quantidade, como na qualidade do trabalho (Hemp, 2004). O presentismo pode, 

também, levar a uma diminuição na comunicação organizacional, tanto pessoal como 

documental. Isto levar à perda de um espírito de unidade e de equipa (Rainbow, 2019). 

O presentismo pode, ainda, agravar a doença do funcionário e levar à disseminação 

desta para os colegas e/ou os clientes (Arjona-Fuentes et al., 2019; Rainbow, 2019).  

Isto traz custos monetários significativos para as organizações. Hemp (2004) afirma que 

o presentismo consegue ser, não só, substancialmente mais caro do que o tratamento 

médico e os medicamentos (duas a três vezes mais caro), como também é muito mais 

caro do que o absentismo. O estudo de Strömberg e dos seus colaboradores (2017) 

revelou que os custos relacionados com o presentismo podem exceder o próprio salário 

do trabalhador, custando presentismo agudo 1,70 vezes o salário médio, e o 

presentismo crónico 1,54 vezes. Já Goetzel e colegas (2004) realizaram um estudo para 

determinar o custo total da saúde, do absentismo, da incapacidade de curto prazo, e 

das perdas de produtividade, sintetizando-os para dez condições de saúde (Alergia, 

Artrite, Asma, Cancro, Depressão/tristeza/doença mental, diabetes, problemas 
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cardíacos, hipertensão, enxaqueca/dor de cabeça e distúrbios respiratórios). Os 

resultados indicaram que os custos médicos foram maiores para a hipertensão (US$ 

392 por funcionário por ano), a doença cardíaca ($ 368 por funcionário por ano), a 

depressão e outras doenças mentais (US$ 348 por funcionário por ano) e a artrite (US$ 

327 por funcionário por ano). Contudo, os custos do presentismo, não só foram 

superiores aos custos médicos na maioria dos casos, como também representaram 

entre 18% e 60% de todos os custos para as dez condições médicas estudadas. Já o 

estudo de Shan e colaboradores (2021) em cinco hospitais chineses revelou que as 

perdas monetárias anuais causada pelo presentismo foram estimadas em 4,38 bilhões 

de Ienes para enfermeiros e 2,88 bilhões de Ienes para enfermeiros-chefes. 

 

2.2. Felicidade no Trabalho  

Neste capítulo, ir-se-á abordar a definição de felicidade, a felicidade no trabalho, os seus 

antecedentes e consequentes, e a relação entre a felicidade no trabalho e a felicidade 

na vida.  

 

2.2.1. Definição de Felicidade 

Na literatura, é frequente o termo “Bem-estar Subjetivo” ser substituído por outro comum 

e coloquial que é “Felicidade” (Cunha et al., 2014; Diener, 2000; Lopes et al., 2011). 

Quando se fala de Bem-estar Subjetivo/Felicidade, os investigadores, segundo Diener 

(2000), concentraram-se em encontrar critérios que definissem o que era “a boa vida” – 

a definição de felicidade na altura. Recentemente, Diener revisitou este tópico, junto 

com Oishi e Tay, num estudo de revisão realizado em 2018. Neste, descobriram que a 

literatura atual, em vez de se focar no que é que a “boa vida” deveria ser, está mais 

focada em identificar os fatores que levam as pessoas a experienciar as suas vidas 

como valiosas e recompensadoras. Isto não significa que considerem as abordagens 

anteriores como incorretas. Simplesmente afirmam que as avaliações subjetivas feitas 

por cada pessoa sobre a sua própria vida são importantes e que devem ser 

considerados no estudo da Felicidade. Para Fischer (2010), a felicidade é um conjunto 

de estados de espírito e emoções agradáveis, bem-estar e atitudes positivas. Esta tem 

atraído cada vez mais atenção ao longo das pesquisas em psicologia, especialmente a 

Psicologia Positiva. Diener (2000) define o Bem-estar Subjetivo como as avaliações 

afetivas e cognitivas que as pessoas fazem sobre as suas próprias vidas. Para este, as 

pessoas experimentam Bem-estar Subjetivo quando sentem muitas emoções 

agradáveis e poucas emoções desagradáveis, quando estão envolvidas em atividades 
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interessantes, e quando estão satisfeitas com as suas vidas. Para Diener (2000), 

quando se fala de Bem-estar Subjetivo, há alguns conceitos associados: satisfação com 

a vida, satisfação com domínios importantes, altos níveis de afeto positivo, e baixos 

níveis de afeto negativo.  Para Ludeña, Tobar-Pesántez e Ahumada-Tello (2019), estes 

conceitos comuns são: Elementos hedonistas: a vida deve ser desfrutada; 

Responsabilidade individual: o indivíduo tem a "obrigação" de ser feliz superando as 

adversidades que surgem ao longo da vida.  

A felicidade pode ser vista sob várias perspetivas. As duas maiores são a visão 

hedonista e a visão eudaimónica (Ryan & Deci, 2001). A perspetiva hedonista consiste 

na preponderância de sentimentos agradáveis de prazer, alegria, exaltação ou 

satisfação em cada momento e de julgamentos favoráveis (Lopes et al., 2011; Ryan & 

Deci, 2001). Esta perspetiva da felicidade foca-se mais no curto prazo. A perspetiva 

eudaimónica, em contraste com a visão hedonista, sugere que uma vida feliz ou "boa" 

envolve fazer o que é certo e moralmente correto. Envolve perseguir a realização 

pessoal através do crescimento pessoal e profissional, uma vida com propósito e 

integridade, e explorar o potencial máximo, independentemente do que a pessoa 

realmente possa sentir em qualquer momento (Fischer, 2010; Lopes et al., 2011; Ryan 

& Deci, 2001). Assim, uma pessoa pode considerar-se feliz mesmo em períodos em que 

não experiencia sentimentos positivos, podendo, até, experienciar sentimentos 

negativos. Esta perspetiva da felicidade foca-se, portanto, mais no longo prazo (Lopes 

et al., 2011). A sabedoria convencional, segundo Fischer (2010), sugere que a felicidade 

hedonista é insustentável a longo prazo se não for acompanhada pelo bem-estar 

eudaimónico. Isto significa que as duas formas de felicidade podem, e devem, coexistir, 

e em diferentes graus, desde reforçarem-se mutuamente a serem alternativas (Lopes et 

al., 2011). Uma pessoa feliz do ponto de vista eudaimónico pode sentir prazer nisso 

mesmo. Uma pessoa feliz no sentido hedonista pode mais facilmente validar o seu 

propósito de vida, ou pode focalizar-se apenas na gratificação imediata sem qualquer 

sentido de autovalidação.  

 

2.2.2. Felicidade no Trabalho 

A felicidade no trabalho refere-se a experiências agradáveis no trabalho (Fischer, 2010). 

A felicidade no trabalho inclui, mas é muito mais do que satisfação no trabalho. Inclui 

sentimentos, estados de espírito e emoções positivos, estados de fluxo, envolvimento 

no trabalho, enriquecimento e significado do trabalho, desenvolvimento pessoal, 

satisfação no trabalho e comprometimento organizacional afetivo e relações 
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interpessoais saudáveis no trabalho (Cunha et al., 2014; Fischer, 2010; Ludeña et al., 

2019). A felicidade no trabalho é um construto importante, com um grande valor 

intrínseco, que traz consequências muito positivas para as organizações, pelo que deve 

ser incutida nos colaboradores (Cunha et al., 2014). Alias, a felicidade no trabalho leva 

a uma maior saúde mental das pessoas, uma vez que o indivíduo está ciente das suas 

habilidades para trabalhar de forma produtiva e frutífera, trazendo um maior retorno à 

sua organização (Ludeña et al., 2019).  No entanto, nem todas as pessoas adquirem a 

felicidade da mesma maneira. Por isso, as organizações não podem utilizar “receitas” 

universais, supondo que isso vá magicamente aumentar a felicidade no trabalho (Cunha 

et al., 2014). 

 

2.2.3. Antecedentes e Consequentes da Felicidade no Trabalho 

Em termos de antecedentes, a felicidade é, segundo Ferraz, Tavares e Zilberman 

(2007), um fenómeno predominantemente subjetivo. Portanto, é mais influenciada por 

variáveis individuais, como traços psicológicos e socioculturais, do que por fatores 

externos, como a organização em que o empregado está inserido. Contudo, Diener, 

Oishi e Tay (2018) afirmam que o ambiente de trabalho também está associado à 

felicidade, sendo que o bem-estar subjetivo das pessoas é maior em ambientes mais 

saudáveis. Assim, os principais antecedentes do bem-estar subjetivo no trabalho podem 

ser divididos em duas categorias: individuais e organizacionais (Lopes et al., 2011).  

Ao nível individual, o bem-estar no trabalho é influenciado por diversos fatores. Uma 

delas são os aspetos sociodemográficos do empregado (Diener et al., 2018; Lopes et 

al., 2011). Segundo Ferraz e colegas (2007), variáveis como a origem, as saúdes física 

e mental e a religiosidade preveem a felicidade do funcionário. Contudo, estes autores 

não encontraram evidências para a idade, o género, e o estado civil. Outro fator que 

influencia a felicidade no trabalho é a genética (Diener et al., 2018; Fischer, 2010). 

Determinadas características psicológicas (Ferraz et al., 2007; Kun & Gadanecz, 2019), 

como a esperança, o otimismo, uma personalidade positiva (Fan & Smith, 2017; Fischer, 

2010) e as competências individuais (Bednárová-Gibová, 2020; Lopes et al., 2011) 

também predizem a felicidade no trabalho. Por outras palavras, um indivíduo com uma 

atitude mais positiva, mais extrovertida e menos ansiosa e preocupada (Diener et al., 

2018) é mais propenso a sentir-se feliz no seu trabalho e dentro da sua organização. O 

mesmo para quem adota um comportamento organizacional também mais positivo 

(Omar et al., 2019) e que consegue alcançar as suas metas no trabalho com qualidade 

(Bednárová-Gibová, 2020; Kun & Gadanecz, 2019). Segundo Štreimikienė & Grundey 
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(2009), a motivação do funcionário também tem um impacto significativo na sua 

felicidade organizacional. Segundo Gulyani e Sharma (2018), o envolvimento no 

trabalho também tem uma relação positiva com a felicidade no trabalho. Contudo, Omar 

e colegas (2019) discordam desta posição, afirmando que um trabalhador 

comprometido ser, necessariamente, um trabalhador feliz é uma noção que deve ser 

completamente rejeitada. Por fim, a saúde financeira do funcionário também pode ser 

considerada um antecedente da felicidade no trabalho (Lopes et al., 2011). Contudo, 

deve-se analisar esta afirmação com um olhar atento, porque nem todos os aspetos da 

vida financeira do empregado contribuem para a sua felicidade no trabalho. Por 

exemplo, a nível pessoal, Ravina-Ripoll, Nuñez-Barriopedro, Evans e Ahumada-Tello 

(2019) afrimam que apenas o rendimento individual do funcionário prevê a sua felicidade 

no trabalho. O rendimento doméstico – o rendimento do agregado familiar – é irrelevante 

para o efeito. Štreimikienė e Grundey (2009) afirmam que a satisfação salarial não 

depende tanto do dinheiro que as pessoas ganham em si, mas sim de quanto as 

pessoas ganham em comparação com outros. Também existem estudos que afirmam 

que o rendimento nem sequer é um fator relevante para a felicidade do funcionário. Para 

Ferraz e colaboradores (2007), o poder de compra do funcionário não prevê a felicidade 

no trabalho. Para Štreimikienė e Grundey (2009), o dinheiro em si, e isolado de outros 

fatores, não cria felicidade. Já Gulyani e Sharma (2018) tentaram analisar a influência 

da plenitude das recompensas – também denominadas de recompensas totais – na 

felicidade de um empregado. Para estes, como os funcionários percecionam as 

recompensas totais tem um impacto significativo na sua felicidade no trabalho. 

Curiosamente, as recompensas monetárias, por si só, demonstraram um impacto 

insignificante na felicidade no trabalho (Gulyani & Sharma, 2018). Ou seja, os 

funcionários parecem realmente valorizar as recompensas não financeiras, como o 

significado no trabalho e na vida (Kun & Gadanecz, 2019), a variedade e a autonomia 

na execução do trabalho (Lopes et al., 2011), o melhor equilíbrio entre vida profissional 

e pessoal (Fan & Smith, 2017), entre outros.  

Ao nível organizacional, os antecedentes podem ser sistematizados em cinco categorias 

(Lopes et al., 2011). Primeiro, as condições formais do emprego podem afetar o bem-

estar subjetivo dos indivíduos no trabalho. Exemplos são o tipo de contrato (e.g., a termo 

certo ou incerto, sem termo, trabalho temporário, etc.), a sua duração, a segurança do 

vínculo laboral, as condições materiais do emprego e a estabilidade que traz ao 

trabalhador em geral (Fischer, 2010; Pradenas et al., 2021). Segundo, as condições – 

tanto físicas como ambientais – do local de trabalho podem afetar os funcionários aos 

níveis físico, mental e/ou emocional e, consequentemente, melhorar ou prejudicar a 
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felicidade destes (Adams, 2019). Alguns exemplos são a presença/ausência de ruídos 

e perigos para o trabalhador, a utilização (ou não) de equipamentos ergonómicos, a 

temperatura e a iluminação do espaço de trabalho (Lopes et al., 2011). A seguir, as 

características e o conteúdo do trabalho também podem predizer a felicidade do 

empregado no trabalho (Lopes et al., 2011).  Alguns exemplos são a variedade, 

autonomia e flexibilidade na execução e organização do trabalho (Adams, 2019; Lopes 

et al., 2011; Pradenas et al., 2021), o grau de complexidade, desafiado e interesse 

inerentes às tarefas (Fischer, 2010), o nível de exigências das mesmas (Adams, 2019; 

Lopes et al., 2011; Thompson & Bruk-Lee, 2021), o apoio na realização das tarefas 

(Adams, 2019; Fan & Smith, 2017) e o nível de controlo sobre o trabalho a realizar 

(Adams, 2019; Fan & Smith, 2017; Lopes et al., 2011). Um trabalho onde o funcionário 

tem a capacidade de desempenhar as suas tarefas com qualidade e onde pode 

aumentar os seus conhecimentos e as suas competências também aumenta a sua 

felicidade na organização (Bednárová-Gibová, 2020). Contudo, Fischer (2010) faz uma 

ressalva: Mesmo que, geralmente, maiores quantidades de características e conteúdos 

desejáveis no trabalho sejam consideradas favoráveis, um nível excessivo destas pode 

limitar os seus benefícios sobre a felicidade. A quarta categoria é o clima e a cultura 

organizacional, que inclui os valores predominantes na organização, o apoio social, e o 

ambiente de trabalho (Adams, 2019; Lopes et al., 2011). A qualidade das relações 

interpessoais é um forte preditor da felicidade no trabalho (Adams, 2019; Fischer, 2010; 

Kun & Gadanecz, 2019). Contudo, uma cultura onde se persegue, de forma forçada, a 

felicidade pode, contraditoriamente, prejudicar a mesma (Farah & Siddiqui, 2020). Para 

além disso, uma cultura predominantemente masculina afeta negativamente o bem-

estar dos funcionários. O mesmo ocorre para uma cultura individualista, uma vez que, 

segundo Farah e Siddiqui (2020), a interação social e as conexões com os colegas 

trazem felicidade às pessoas. Por último, as práticas de gestão implementadas dentro 

da organização também afetam os níveis de felicidade dos funcionários. Estas incluem 

as práticas de gestão de recursos humanos, a liderança, a comunicação, a justiça 

organizacional, a participação e o envolvimento dos trabalhadores (Fischer, 2010; Lopes 

et al., 2011), o reconhecimento (Pradenas et al., 2021), e o feedback (Kun & Gadanecz, 

2019).  Ainda, equipas autogeridas, o investimento na formação e desenvolvimento, a 

partilha de informações, o empoderamento e a adoção de estruturas organizacionais 

horizontais potenciam a felicidade (Fischer, 2010).  

Em termos de consequentes, a felicidade no trabalho pode ter vários efeitos quer sobre 

o próprio indivíduo, quer sobre a organização (Lopes et al., 2011). 



16 
 

Ao nível individual, a felicidade no trabalho está intimamente ligada, não só à saúde 

mental (Graziotin et al., 2018), mas à saúde no geral dos funcionários (Adams, 2019). 

Segundo Lopes e colegas (2011), a felicidade no trabalho está associada a maior vigor, 

energia e vivacidade, para além de mais sentimentos de prazer, conforto, tranquilidade, 

segurança, confiança e autoestima. Segundo Adams (2019), funcionários felizes têm 

melhor qualidade de vida, menor risco de contrair doenças e incorrer em lesões. 

Ademais, funcionários com maiores níveis de felicidade revelam maiores níveis de 

criatividade (Abdullah et al., 2016; Diener et al., 2018; Lopes et al., 2011). Em termos 

comportamentais, um funcionário mais feliz cria relações mais agradáveis, demonstra 

maiores níveis de abertura, e tem mais comportamentos de ajuda para com a sua 

comunidade (Adams, 2019; Lopes et al., 2011). Em termos de carreira, Boehm e 

Lyubomirsky (2008) afirmam que a felicidade, para além de estar correlacionada com 

um maior sucesso no trabalho, leva a uma maior propensão para subir na carreira. Para 

além disso, estes autores afirmam que funcionários mais felizes ganham mais dinheiro 

em comparação com os seus colegas menos felizes. 

Ao nível organizacional, ter funcionários felizes resulta em muitos resultados favoráveis 

(Fischer, 2010; Thompson & Bruk-Lee, 2021), uma vez que a felicidade organizacional 

tem efeitos positivos na lucratividade (Kumar & Dhiman, 2021). No trabalho, os 

funcionários com mais sentimentos positivos e maior satisfação no trabalho têm 

melhores desempenhos11 (Adams, 2019; Boehm & Lyubomirsky, 2008; Diener et al., 

2018; Graziotin et al., 2018; Lopes et al., 2011; Oswald et al., 2009), são mais produtivos 

(Adams, 2019; Graziotin et al., 2018; Kumar & Dhiman, 2021; Lopes et al., 2011; Oswald 

et al., 2009), são melhores no atendimento ao cliente (Kumar & Dhiman, 2021) e adotam 

mais comportamentos de cidadania organizacional do que os seus colegas infelizes 

(Diener et al., 2018; Lopes et al., 2011). Trabalhadores felizes têm maiores níveis de 

compromisso (Thompson & Bruk-Lee, 2021) e comprometimento afetivo (Abdullah et 

al., 2016), menor rotatividade (Diener et al., 2018; Thompson & Bruk-Lee, 2021), 

melhores relações sociais no trabalho, menos absentismo (Diener et al., 2018; Lopes et 

al., 2011), mais comportamentos inovadores (Abdullah et al., 2016) e menos 

comportamentos contraprodutivos (Lopes et al., 2011; Thompson & Bruk-Lee, 2021).  

Contudo, Diener e colegas (2018) alertam para a necessidade de algumas ressalvas 

relativamente aos benefícios da felicidade no trabalho. Segundo estes autores, esta é 

apenas benéfica até um certo limite, podendo, a partir daí, ter consequências negativas 

 
11 Segundo Štreimikienė e Grundey (2009), este aumento no desempenho, tanto é em termos 

quantitativos (maior eficiência), como em termos qualitativos (Melhores produtos). 
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para o indivíduo e para a organização. Por exemplo, pessoas mais felizes no trabalho 

correm o risco de pensar de forma menos crítica, preferindo confiar mais em 

estereótipos e decisões-padrão, em detrimento de factos mais objetivos e concretos. 

Aliás, estes autores afirmam que experienciar certas emoções negativas no trabalho 

pode, em alguns casos, ser útil para o funcionário e para a sua equipa, ao estimular o 

empregado a ser mais cuidadoso e analítico nas tarefas que executa. Ainda, a 

ansiedade de um empregado pode levar à alerta do grupo para potenciais perigos.  

 

2.2.4. Felicidade no Trabalho e Felicidade na Vida 

Como a maioria das pessoas passa grande parte da sua vida a trabalhar, é inevitável a 

suposição que o trabalho desempenhe um papel fundamental na felicidade geral das 

pessoas e vice-versa (De Neve & Ward, 2017). E esta suposição, de acordo com as 

pesquisas científicas, está correta. A relação entre a felicidade no trabalho e na vida tem 

sido extensivamente explorada na literatura (Unanue et al., 2021). Por exemplo, De 

Neve e Ward (2017) afirmam que o desemprego é destrutivo para o bem-estar e que 

pessoas com um emprego avaliam, em média, muito mais favoravelmente a qualidade 

das suas vidas em comparação com pessoas desempregada. Segundo diversos 

estudos, a satisfação com o trabalho e com a vida estão significativa e reciprocamente 

relacionados (Bialowolski & Weziak-Bialowolska, 2021; González-Rico et al., 2018; Iris 

& Barrett, 1972; Judge & Watanabe, 1993; Unanue et al., 2021; Weziak-Bialowolska et 

al., 2020).  

Contudo, a relação entre a felicidade no trabalho e na vida não é tão simples quanto 

isso, havendo diversas nuances que a caracterizam. Por exemplo, a satisfação com a 

vida influencia a satisfação no trabalho mais fortemente do que vice-versa (Bialowolski 

& Weziak-Bialowolska, 2021; Weziak-Bialowolska et al., 2020). Para além disso, 

existem estudos longitudinais que indicam que esta relação é sensível ao tempo. O 

efeito mais alto é atingido no primeiro ano (Bialowolski & Weziak-Bialowolska, 2021), e 

efeitos estatisticamente significativos duram apenas até aos cinco anos, enfraquecendo 

significativamente a partir daí (Bialowolski & Weziak-Bialowolska, 2021; Judge & 

Watanabe, 1993; Weziak-Bialowolska et al., 2020). A importância e o significado do 

trabalho também são valiosos para compreender a relação entre o trabalho e a 

satisfação com a vida, uma vez que têm uma relação positiva com as duas variáveis em 

análise (Iris & Barrett, 1972; Proyer et al., 2012). Contudo, no estudo de Rice, McFarlin, 

Hunt e Near (1985), os trabalhadores para quem se esperava que o seu trabalho fosse 

mais importante não sentiram uma relação entre a satisfação no trabalho e a satisfação 
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com a vida substancialmente mais fortes do que os trabalhadores para os quais se 

esperava que o seu trabalho fosse menos importante. O bem-estar no trabalho está 

relacionado com a felicidade e a satisfação com a vida. As relações sociais (Weziak-

Bialowolska et al., 2020), o burnout (González-Rico et al., 2018), e a depressão (Weziak-

Bialowolska et al., 2020) têm uma relação negativa com a felicidade e a satisfação com 

a vida. Já o significado da vida (Proyer et al., 2012; Weziak-Bialowolska et al., 2020) e 

o autoestima formado em torno do trabalho e das experiências organizacionais (Pierce 

et al., 2015) têm uma relação positiva com estas variáveis. O contexto social do 

empregado também influencia esta relação entre a felicidade no trabalho e na vida 

(Tumen & Zeydanli, 2015). Isto inclui o sexo, a idade, a educação e o status dos 

membros da família e do empregador (Bialowolski & Weziak-Bialowolska, 2021; Tumen 

& Zeydanli, 2015).  O conflito trabalho-família também é importante para esta relação. 

Os funcionários que enfrentam menores níveis de conflito trabalho-família tendem a 

levar mais aspetos positivos da sua vida cotidiana para o trabalho (Qu & Zhao, 2012). 

O envolvimento no trabalho por parte do funcionário também pode desempenhar um 

papel influenciador na relação entre a felicidade no trabalho e na vida (González-Rico 

et al., 2018; Pierce et al., 2015; Proyer et al., 2012; Rodríguez-Muñoz et al., 2014). Esta 

variável pode, também, influenciar a felicidade do parceiro de um empregado por meio 

da sua felicidade (Rodríguez-Muñoz et al., 2014). A qualidade da vida no trabalho, mais 

do que apenas ter um trabalho, também tem um efeito importante na relação entre as 

felicidades no trabalho e na vida, na medida em que a qualidade da vida no trabalho 

leva à felicidade e à satisfação com a vida (Erdogan et al., 2012; Lee et al., 2018; 

Štreimikienė et al., 2009). Segundo Proyer e colegas (2012), o sucesso subjetivo da 

carreira do empregado leva a uma maior satisfação com a vida. Štreimikienė e Grundey, 

(2009) complementam esta afirmação, defendendo que um trabalho que se encaixa com 

as necessidades específicas do indivíduo leva a uma maior felicidade por parte deste. 

Em todos os estudos mencionados anteriorment há uma explicação em comum para a 

reciprocidade que caracteriza esta relação: o efeito de spillover. Segundo Lambert 

(1990), este efeito consiste num fenómeno em que um trabalhador transporta as 

características que estabelece no trabalho (e.g., as suas emoções, atitudes, 

capacidades e comportamentos, entre outros) para a sua vida familiar e vice-versa. 

Portanto, convém os empregadores entenderem a complexidade e as nuances da 

relação entre as felcidades no trabalho e na vida. Segundo Jones (2006), para além da 

satisfação no trabalho aumentar o desempenho no trabalho, a adição da satisfação com 

a vida na equação aumenta ainda mais a capacidade de prever o desempenho do 
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funcionário no trabalho, tanto em termos da função que executa como dos seus 

comportamentos extra-papel. 

 

2.3. Trabalho com Significado 

Neste capítulo, ir-se-á abordar a definição de trabalho com significado e os 

antecedentes e consequentes deste.   

 

2.3.1. Definição de Trabalho com Significado 

Segundo Cunha e colegas (2014), uma pessoa realiza trabalho com significado quando 

sente que esse trabalho tem um propósito válido. Ou seja, é útil não apenas para si 

próprio, mas também para um ideal, para algo que o ultrapassa, que lhe é 

transcendente. Para além disso, segundo estes autores, o trabalho tem significado 

quando é realizado em contexto de comunidade organizacional. Para Martela e Pessi 

(2018), significado no trabalho diz respeito à avaliação geral sobre o trabalho para 

averiguar se ele é intrinsecamente valioso e se vale a pena ser executado. Segundo 

Michaelson (2021), não existe, na literatura, uma definição compartilhada acerca do 

trabalho com significado. Isto deve-se, em parte, ao facto de existir um consenso 

relativamente ao facto de este significar coisas diferentes para pessoas diferentes. Isto 

vem da teoria do “Subjetivismo do Trabalho com Significado”, que se refere ao facto de 

o significado no trabalho ser algo subjetivo à própria pessoa. Portanto, o que interessa 

é que o trabalho tenha significado para quem o realiza, independemente deste sê-lo ou 

não para as outras pessoas.   

Quando se fala em trabalho com significado, existem certos conceitos, certas ideias que 

fazem com que o trabalho tenha significado. Para Cunha e colegas (2014), as pessoas 

experimentam significado no trabalho com três coisas em mente: paixão, vocação e 

sentido de missão. Chalofsky (2003), para entender o que constitui o trabalho com 

significado, criou um modelo teórico, assente em três dimensões – o sentido do self, o 

trabalho em si, e o sentido de equilíbrio. O sentido do self inclui características como o 

trabalhador tentar trazer a totalidade do seu ser (mente, corpo, emoção e espírito) para 

o local de trabalho; reconhecer e desenvolver o seu próprio potencial; conhecer o seu 

propósito da vida e saber como o trabalho se encaixa nele; e ter um sistema de crenças 

positivo acerca do alcançar do seu propósito. O trabalho em si inclui realizar o trabalho 

com um bom desempenho; o desafio, a criatividade, a aprendizagem, e o crescimento 

contínuo; a oportunidade de realizar o seu propósito através do trabalho; e a autonomia 

e o empoderamento do funcionário. Já o sentido de equilíbrio inclui o equilíbrio entre o 
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a vida pessoal e o trabalho; o equilíbrio entre o self espiritual e o self do trabalho; e o 

equilíbrio entre o trabalhador dar a si mesmo e aos outros. O trabalho, para ter 

significado, requer a interação de todos estes três elementos, sem isolar ou excluir 

qualquer um deles. Isto significa que estas três dimensões convergem e dão significado 

ao trabalho ao tornarem-se subconjuntos de um novo conceito, denominado totalidade 

integrada no trabalho. Já Martela e Pessi (2018), numa pesquisa de revisão sobre o que 

é o trabalho com significado, identificaram duas subdimensões principais que dão 

significado ao trabalho. Primeiro, tem de haver um amplo propósito e um valor intrínseco 

associados a este que transcendem a própria pessoa, que servem um bem maior ou 

objetivos pró-sociais. Segundo, a pessoa tem de se sentir realizada com este, tendo, 

portanto, um valor intrínseco para a propria pessoa. Para tal, a pessoa tem de 

experimentar um sentido de autonomia, de autenticidade e de autoexpressão no 

trabalho que realiza. Já You e colegas (2021) numa pesquisa com o mesmo propósito 

que Chalofsky e Martela e Pessi, descobriram que o trabalho, para ter significado, tem 

de ter três elementos presentes: 1) positividade; 2) significado e propósito; 3) realização 

humana. Tommasi e colaboradores (2020) tentaram criar uma definição baseada numa 

estrutura temporal para o trabalho com significado, algo que, até então, ainda não tinha 

sido idealizado por nenhum autor. Segundo este, o trabalho com significado é visto 

como uma dualidade: o trabalho com significado como uma mentalidade 

permanente/estável, por um lado, e o trabalho com significado como uma experiência 

mutável/episódica por outro. Para além disso, esta dualidade é analisada sobre três 

níveis macro: individual, organizacional e contextual. Ao nível individual, o trabalho com 

significativo como uma experiência mutável/episódica pode visto como uma experiência 

subjetiva positiva de significado que dependerá do seu cotidiano e das condições 

ambientais do local de trabalho. Da mesma forma, o trabalho com significado como uma 

mentalidade permanente/estável pode ser vista como um vivenciar do trabalho onde as 

diferenças entre os membros desempenham um papel importante na criação e 

atribuição do significado. Ao nível organizacional, o trabalho com significado como uma 

mentalidade permanente/estável está ligado às condições estruturais de trabalho, como 

o tipo, a qualidade, e a quantidade de trabalho e às características estáveis da cultura, 

políticas, e práticas organizacionais. Já o trabalho com significado como uma 

experiência mutável/episódica pode ser analisado sob as influências situacionais e de 

dinâmica organizacional, ou seja, como os recursos do trabalho podem variar e mostrar 

diferentes fontes de significados. Ao nível contextual, o trabalho com significado, 

independentemente da dualidade anteriormente apresentada, inclui diversos fatores 

sociopolíticos como o acesso a um trabalho decente, a cultura, as reformas políticas e 

as transformações e representações trabalhistas. 
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2.3.2. Antecedentes e Consequentes do Trabalho com Significado 

Os antecedentes do trabalho com significado podem ser analisados sob três facetas 

distintas.  

A primeira faceta está relacionada com o trabalho em si. Um trabalho pode ter 

significado se for percebido como importante (Cunha et al., 2014; Onça & Bido, 2019), 

ao ponto de poder transcender a própria pessoa que o executa (Widodo & 

Suryosukmono, 2021). O design do trabalho tem um papel importante para conferir 

signficado a este (Fouché et al., 2017). O ajuste pessoa-trabalho, nomeadamente na 

forma de ajuste autoconceito-trabalho, é considerado um preditor importante de um 

trabalho com significado (Scroggins, 2008). O trabalho ganha significado se estiver 

focado em algo exterior ao próprio indivíduo (Cunha et al., 2016), como, por exemplo, 

salvar vidas alheias (Cunha et al., 2014). Contudo, Michaelson e Tosti-Kharas (2019) 

mencionam uma interpretação diferente desta importância. Para eles, este conceito 

pode, também, ser entendido como o facto de os outros percebem o trabalho como 

socialmente valioso. Por outras palavras, o trabalho tem significado para as outras 

pessoas, mas isso não significa que o trabalho é importante para o bem-estar destas 

pessoas.   

A segunda faceta está relacionada com o próprio ambiente em que o trabalho é 

executado (Lysova et al., 2019). Um bom ambiente para fomentar o trabalho com 

significado é onde o trabalho tenha qualidade, seja desafiante (Cunha et al., 2016), se 

ganham competências (Albrecht et al., 2021; Cunha et al., 2016), seja variado através 

do enriquecimento da função e haja mais oportunidades de desenvolvimento e 

autonomia (Albrecht et al., 2021). Nestes ambientes, a própria forma como os 

empregados são tratados importa (Cunha et al., 2014). Isto traduz-se numa liderança 

facilitadora (Lysova et al., 2019), confiável, íntegro e que apoia os funcionários (Arnold 

et al., 2007), em políticas e relações laborais de alta qualidade (Fouché et al., 2017; 

Lysova et al., 2019) e no suporte que o empregado recebe tanto dos supervisores como 

dos colegas de trabalho (Ahmed et al., 2021). Para além disso, nestes ambientes, os 

funcionários têm acesso a um trabalho decente. A espiritualidade também tem um papel 

fundamental para dar significado ao trabalho, nomeadamente no que diz respeito à 

liderança espiritual no local de trabalho em si (Widodo & Suryosukmono, 2021). 

Por fim, a última faceta está relacionada com as características de quem executa o 

trabalho (Cunha et al.,2014). Para Cunha e colegas (2016), cada indivíduo pode ter o 

seu próprio propósito que dê significado ao trabalho que executa. Michaelson (2019), 

neste sentido, alude ao Subjetivismo do Trabalho com Significado, onde a experiência 
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subjetiva do trabalhador é uma condição necessária, mas não suficiente, para que o 

trabalho tenha significado. Este autor também refere que existem casos mais extremos 

de Subjetivismo, onde a experiência subjetiva é tanto condição necessária, como 

suficiente para o trabalho ter significado. Ou seja, o trabalho tem significado se, e 

apenas se, for experimentado pelo trabalhador como tal, independentemente de outras 

definições de "significado”. Neste sentido, uma orientação para o chamamento é um 

forte preditor de significado no trabalho que se desempenha (Fouché et al., 2017; 

Willemse & Deacon, 2015). Onça e Bido (2019), num estudo conduzido a pessoas 

desempregadas, descobriram que a autoeficácia e personalidade criativa dos indivíduos 

proporcionavam mais significado aos trabalhos que estes executavam. Para além disso, 

a própria motivação e sentimento de competência do indivíduo pode criar significado no 

seu trabalho (Cunha et al., 2016).  

Existem muitas consequências positivas (e negativas) do trabalho com significado para 

as organizações (Zeglat & Janbeik, 2019), e para os indivíduos que as integram (M. J. 

Johnson & Jiang, 2017).  

Para as organizações, segundo Onça e Bido (2019), um trabalho que tenha significado 

pode atrair mais pessoas para realizá-lo. O trabalho com significado aumenta os 

comportamentos de criatividade (Ghafoor & Haar, 2019) e de cidadania organizacional 

(Allan, Batz-Barbarich, et al., 2019), a atitude positiva no trabalho (Willemse & Deacon, 

2015) e a autoavaliação do desempenho profissional (Allan, Batz-Barbarich, et al., 

2019). O trabalho com significado permite que o burnout (Allan, Owens, et al., 2019), a 

depressão (Allan et al., 2016), as intenções de saída (Allan, Batz-Barbarich, et al., 2019; 

Scroggins, 2008) e a afetividade negativa dos funcionários (Allan, Batz-Barbarich, et al., 

2019) diminuam. Ainda, o trabalho com significado pode aumentar o envolvimento e 

comprometimento no trabalho (Ahmed et al., 2018; Albrecht et al., 2021; Allan, Batz-

Barbarich, et al., 2019; Fouché et al., 2017; M. J. Johnson & Jiang, 2017; Jung & Yoon, 

2016; Usman et al., 2019), o que, por sua vez, direta e indiretamente, pode reduzir os 

comportamentos de cyberloafing (Usman et al., 2019). Por fim, o trabalho com 

significado melhora as relações laborais, o que, por sua vez, melhora a satisfação no 

trabalho (Allan, Batz-Barbarich, et al., 2019; Lavy & Bocker, 2018).  

Contudo, recomenda-se um olhar crítico aos efeitos do trabalho com significado para as 

organizações. Segundo Cunha e colaboradores (2016), o trabalho com significado nem 

sempre traz os resultados desejados, podendo, até, gerar efeitos nefastos para as 

organizações. Allan e colegas (2020) apontam os casos de pessoas que, mesmo tendo 

um trabalho com significado, não são capazes de empregar totalmente as suas 
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capacidades neste. Aqui, existe o perigo das pessoas piorarem o seu bem-estar, pela 

incapacidade de dedicar o seu todo àquilo que sentem ser o seu “chamamento” pode 

levar ao aumento da afetividade organizacional negativa, do stress e da depressão. Por 

fim, também existem algumas a questões apontadas por Cunha e colegas (2016) 

relativamente ao uso indevido do significado do trabalho. Por exemplo, estes autores 

apontam que os membros da organização podem não partilhar dos valores associados 

ao propósito que conduz o trabalho. Outro exemplo é o significado que se pretende 

atribuir às tarefas não passar de uma “bela narrativa discursiva” que “pode também ser 

tomada como reciclagem de discursos anteriores, sem possibilidade de concretização” 

(p. 79). Outro caso é o propósito poder não ser necessariamente digno e não se tornar 

tal só pelo simples facto de ser realizado em quadros institucionais. Aliás, o próprio 

significado do trabalho pode ser utilizado de forma abusiva no meio empresarial, através 

da manipulação por parte dos líderes. 

Para os empregados, Onça e Bido (2019) referem que as pessoas que percebem o 

trabalho como tendo significado têm mais confiança para ser proativos na busca de um 

novo emprego e adaptação ao mundo do trabalho. O trabalho com significado também 

permitir enriquecer vida extratrabalho (Johnson & Jiang, 2017). Portanto, o trabalho com 

significado pode melhorar o significado da vida do trabalhador. Segundo Minkkinen e 

colegas (2020), o trabalho com significado tem uma qualidade protetora que ajuda o 

indivíduo a lidar com condições de trabalho stressantes. O trabalho com significado tem 

uma relação direta com a satisfação na carreira e a imersão no trabalho 

(Dechawatanapaisal, 2020). Para além disso, um trabalho com significado pode ser 

muito benéfico para o bem-estar do empregado (Minkkinen et al., 2020; Salleh et al., 

2020) e para a sua saúde (Allan, Batz-Barbarich, et al., 2019; Minkkinen et al., 2020), 

especialmente a saúde mental (Dich et al., 2019), o que conduz à sua satisfação com a 

vida (Allan, Batz-Barbarich, et al., 2019) e à sua felicidade (Arnold et al., 2007).  

Contudo, há quem tenha uma opinião diferente acerca da relação entre o trabalho com 

signficado e a felicidade. Cunha et al. (2016) defendem que o significado não se traduz 

necessariamente em felicidade. Segundo estes, apesar de ambas as variáveis se 

alimentarem mutuamente, percorrem caminhos diferentes. Há pessoas que, mesmo 

experimentando significado no trabalho e na vida, podem ser menos felizes, porque a  

“convicção pode colidir com a responsabilidade” (p. 76), o que traz sofrimento. Para Dich 

et al. (2019), apesar do trabalho com significado poder melhorar a saúde mental, isto 

não se aplica para as mulheres, onde aquele, juntamente com o sentimento de 

recompensa por se tomar conta da família, pode originar uma maior desregulação 

fisiológica. 
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2.4. Motivação Extrínseca  

Neste capítulo, ir-se-á abordar o conceito de motivação, as suas origens teóricas, a 

distinção entre motivação intrínseca e extrínseca e os antecedentes e consequentes da 

última. 

 

2.4.1. O Conceito de Motivação 

Cunha e colegas (2014) consideram difícil definir o que é a motivação, uma vez que 

este é um conceito invisível, não palpável, e que é utilizado de forma generalizada pelas 

várias ciências sociais, sendo, portanto, abordável segundo várias perspetivas. 

Segundo Mullins (2005), a motivação é um tema complexo, muito pessoal e influenciado 

por múltiplas variáveis diferentes. Isto significa que indivíduos diferentes têm uma 

variedade de necessidades e expectativas diferentes, mutáveis e, muitas vezes, 

conflituantes que tentam satisfazer de várias maneiras diferentes. No entanto, Ryan e 

Deci (2000) definem, numa só frase, e de forma simples, o que é a motivação: “Estar 

motivado significa ser movido a fazer algo” (p. 54). Ou seja, as pessoas estão motivadas 

quando esperam que uma determinada ação possa levar à realização de um objetivo e, 

posteriormente, a uma recompensa valiosa que possa satisfazer as suas necessidades 

(Armstrong, 2006). Por esta razão, o estudo da motivação preocupa-se em compreender 

porque as pessoas se comportam de determinadas maneiras em determinados 

momentos para, depois, poder influenciá-las no sentido desejado (Mullins, 2005). Cunha 

e colegas (2014), de uma forma sintetizada, apontam na motivação humana quatro 

elementos essenciais: 1) Estimulação, que são as forças que impulsionam o 

comportamento; 2) Ação e esforço, que constituem o comportamento; 3) Movimento e 

persistência, que é o prolongamento do comportamento no tempo; 4) Recompensa, que 

serve para reforçar todas as ações anteriores.  

 

2.4.2. As origens 

A popularidade dos estudos motivacionais levou à disseminação de diversas teorias que 

tentaram dar resposta à necessidade de estimular os indivíduos a adotar 

comportamentos desejáveis. Muitas destas teorias já aludiam a conceitos muito 

próximos da motivação extrínseca, podendo até serem consideradas precursoras desta. 

Duas delas são a Teoria do Reforço de Skinner e a Teoria Bifatorial de Herzberg. Apesar 

de Herzberg e Skinner enfatizarem a importância do ambiente no comportamento de 

uma pessoa, eles fazem-no de maneiras muito distintas, nomeadamente no que diz 

respeito aos motivadores extrínsecos (Latham & Ernst, 2006). Segundo Latham e Ernst 



25 
 

(2006), enquanto a teoria bifatorial de Herzberg retrata o dinheiro como uma fonte de 

insatisfação que não tem efeito sobre a motivação de uma pessoa, a teoria do reforço 

de Skinner afirma que, se o dinheiro for contingente a um determinado comportamento, 

e consequentemente, aumentar a probabilidade de que tal comportamento se repita, 

então esse dinheiro é, por definição, um reforçador/motivador. 

A Teoria do Reforço descreve como as pessoas aprendem o comportamento e 

aprendem a agir (Krishnan & Amuthan, 2014). Esta teoria originou da Teoria da 

Aprendizagem Operante de Skinner (Skinner, 1953, 1963) que defende que 

comportamentos inicialmente aleatórios vão dando lugar a comportamentos mais 

direcionados e mais frequentes através do uso de estímulos externos. Assim, há uma 

enorme proximidade temporal entre estes estímulos e a resposta comportamental 

pretendida (Morse & Skinner, 1958). Segundo Morse e Skinner (1958), os estímulos 

utilizados para reforçar o comportamento de um indivíduo modificam a frequência 

subsequente da deste mesmo comportamento. Por outras palavras, quando uma 

resposta ocorre e é reforçada, a probabilidade que esta ocorra novamente na presença 

de estímulos semelhantes aumenta (Skinner, 1984). Segundo a Teoria do Reforço, a 

recorrência destes comportamentos pode ser aumentada por via do seu reforço ou ser 

eliminada pela extinção do reforço (Skinner, 1953, 1963, 1984). Portanto, à teoria do 

reforço não interessa a razão do comportamento das pessoas, mas sim, as mudanças 

que ocorrem nesse comportamento (Skinner, 1963).  

Skinner retratou as potencialidades e aplicações desta teoria, que vão desde a 

sociologia, a antropologia, a ciência política, a economia, a teologia, a educação, a 

psicoterapia e a psicologia (Skinner, 1958) até ao design cultural (Skinner, 1966) e a 

terapia comportamental (Skinner, 1988). Neste sentido, a Teoria do Reforço é uma 

forma poderosa e versátil de controlar as ações e os comportamentos das pessoas, o 

que se pode revelar extremamente útil em contexto organizacional (Krishnan & 

Amuthan, 2014). Isto é notório pelo facto da sua validade e aplicações reais já terem 

sido estudadas empiricamente, em diferentes contextos organizacionais. Por exemplo, 

Facer, Jr. et al. (2014), no seu estudo, descreveram o desenvolvimento e validação de 

um instrumento, denominado de Motivation Beliefs Inventory (MBI). Este mede as 

crenças de motivação por parte dos líderes em quatro linhas teóricas, entre elas, a teoria 

do reforço. As análises de validade e confiabilidade revelaram que o instrumento 

demonstra propriedades psicométricas aceitáveis, sendo que a subescala da teoria do 

reforço teve um alfa de cronbach de 0,77. Elobuike e colegas (2018) examinaram o 

efeito do reforço no desempenho de funcionários da Autoridade da Televisão Nigeriana. 

Os resultados revelaram uma diferença significativa entre os desempenhos pré-reforço 

e pós-reforço, revelando que o reforço é, de facto, um forte determinante do 
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desempenho no trabalho e confirmando as suposições de Skinner do comportamento 

ser uma função das suas consequências e do seu reforço. Já Susanto e os seus 

colaboradores (2021) descobriram que o reforço explicava 49,7% do desempenho dos 

colaboradores, e o coeficiente de correlação entre o reforço positivo e o desempenho 

dos funcionários foi 0,705. Isto revela, mais uma vez, uma relação entre reforço e 

desempenho dos funcionários.  

Segundo a Teoria do Reforço, existem quatro tipos de abordagens relativas ao reforço, 

denominadas de contingências do reforço (Skinner, 1953, 1966). Estas quatro 

contingências podem ser usadas, não só, para aumentar a probabilidade de ocorrência 

de alguns comportamentos desejáveis, como para enfraquecer outros não tão 

desejáveis:  

• Reforço Positivo: O reforço positivo consiste em apresentar estímulos 

contingentes a comportamentos desejáveis numa determinada situação, de 

modo a aumentar a frequência destes comportamentos (Skinner, 1953). Em 

termos organizacionais, pode traduzir-se em recompensas extrínseca ou 

intrínseca (Wei & Yazdanifard, 2014) contingentes ao bom desempenho por 

parte de um empregado (Cunha et al., 2014).  

• Reforço Negativo: O reforço negativo consiste em remover contingências 

negativas aos indivíduos devido à adoção de comportamentos desejáveis numa 

determinada situação (Skinner, 1953). Tanto o reforço positivo quanto o negativo 

são capazes de aumentar a probabilidade da repetição de comportamentos 

desejados. No entanto, ao contrário do reforço positivo, no reforço negativo, o 

comportamento desejado não provém de contingências desejadas, mas sim da 

remoção de contingências indesejadas (Villere & Hartman, 1991). O reforço 

negativo, por vezes, também é erradamente considerado uma forma de punição 

(Krishnan & Amuthan, 2014). O reforço constrói tendências comportamentais 

desejadas, enquanto a punição é projetada para derrubar comportamentos 

indesejados (Skinner, 1953). 

• Extinção: A extinção significa a ausência de reforços (Krishnan & Amuthan, 

2014), que ocorre de modo que um determinado comportamento indesejado 

deixe de se repetir (Cunha et al.,2014). O princípio subjacente que Skinner 

(1953) pretende transmitir é que, quando o reforço não está mais disponível, 

uma resposta torna-se cada vez menos frequente. Assim, quando o 

comportamento a evitar deixa de "compensar", o indivíduo fica menos inclinado 

a repeti-lo, acabando este por desvanecer.  

• Punição:  A punição consiste em proporcionar consequências negativas a um 

indivíduo com a intenção de reduzir a tendência de este repetir comportamentos 
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indesejáveis (Skinner, 1953). Em termos organizacionais, isto traduz-se em 

proporcionar consequências negativas a um empregado por ter adotado 

comportamentos potencialmente danosos para a organização (Cunha et 

al.,2014; Krishnan & Amuthan, 2014). Skinner (1953), apesar de reconhecer que 

esta contingência do reforço é a mais utilizada na história da humanidade, 

revela-se manifestamente contra a sua utilização, devido aos efeitos nefastos 

que pode trazer, tanto para o punido como para o punidor. Segundo o autor, 

apesar da punição ter um efeito imediato na redução de comportamentos 

indesejados, esta redução poderá não ser permanente, uma vez que, assim que 

a punição cessar, o comportamento poderá ressurgir. 

A Teoria Bifatorial de Herzberg é uma das abordagens motivacionais mais conhecidas 

e intuitivamente mais apelativas (Cunha et al., 2014). Esta sugere que as pessoas têm 

dois grandes tipos de necessidades, que podem ser considerados independentes e com 

efeitos distinguidos (Cunha et al., 2014). Uma delas está relacionada com a satisfação 

do funcionário, a outra está relacionada com a insatisfação deste. Esta teoria sugere 

que a satisfação no trabalho e a insatisfação no trabalho são produzidos por diferentes 

fatores de trabalho. Os fatores que deixam as pessoas satisfeitas no trabalho são os 

fatores motivadores, que se relacionam com o conteúdo do trabalho. Já os relacionados 

com a insatisfação, os chamados fatores higiénicos, estão relacionados, não ao 

conteúdo do trabalho, mas ao contexto que envolve este e à forma como o empregado 

é tratado pela organização (Herzberg, 1965, 1974, 2002). Os fatores motivadores, que 

são de natureza intrínseca ao trabalho, obedecem a uma dinâmica de crescimento e 

conduzem à satisfação de longo prazo e à felicidade do empregado na organização 

(Herzberg 1965). Estes incluem o sentimento de realização da tarefa, o reconhecimento, 

trabalho interessante, maior responsabilidade, trabalho variado e desafiante, avanço ou 

crescimento profissional e desenvolvimento pessoal (Cunha et al., 2014; Herzberg, 

1965, 1974). Os fatores higiénicos, de natureza extrínseca ao trabalho, conduzem ao 

evitamento da dor e ao alívio da insatisfação do empregado a curto prazo (Herzberg, 

1965). Esses incluem a política e a gestão da empresa, a supervisão, as condições de 

trabalho, o salário, a conciliação com a vida pessoal, o status, as relações interpessoais 

(com chefe, colegas, subordinados, etc.) e a segurança no trabalho (Cunha et al., 2014; 

Herzberg, 1965, 1974).  

Para Herzberg (2002), existem alguns problemas de semântica em relação a termos 

como “satisfação” e “insatisfação” que podem levar a alguns equívocos em relação ao 

conteúdo da teoria. Isto deve-se ao facto de ser comum pensar-se em “satisfação” e 

“insatisfação” como sendo conceitos opostos e mutuamente exclusivos. Por outras 



28 
 

palavras, existe a suposição errada de que, se algo não é satisfatório, então deve ser 

insatisfatório, e vice-versa. Mas quando se trata de entender o comportamento das 

pessoas no trabalho, e interpretar esta teoria, esta forma de pensar não deve mesmo 

existir. Isto significa que a satisfação e insatisfação no trabalho não são o oposto uma 

da outra. É preferível vê-las como dois conceitos separados, independentes e paralelos. 

A forma correta de interpretar a Teoria Bifatorial é ver o oposto de satisfação no trabalho 

como a ausência de satisfação no trabalho, e o oposto de insatisfação no trabalho como 

nenhuma insatisfação no trabalho (Herzberg, 1965, 2002). Seguindo a mesma lógica, 

os fatores motivadores geram atitudes positivas de trabalho, mas não evitam as 

negativas, enquanto os fatores higiénicos evitam atitudes negativas, mas não provocam 

as positivas (Cunha et al.,2014).  

Apesar da Teoria Bifatorial ser uma das abordagens motivacionais mais conhecidas e 

intuitivamente mais apelativas, a implementação desta, segundo um estudo de (Yusof 

et al., 2013), tem sido considerada como menos prática para o estudo da motivação dos 

funcionários da atualidade. Segundo a pesquisa destes autores, os fatores higiénicos 

impactam a satisfação profissional dos trabalhadores, contrariamente àquilo que é 

considerado como óbvio sobre esta teoria, ou seja, os fatores higiénicos estarem 

relacionados com sentimentos de insatisfação ou neutralidade em relação ao trabalho 

(Cunha et al., 2014; Herzberg, 2002). Isto decorre do facto de, segundo Cunha e colegas 

(2014), esta teoria ser incompreendida por razões de interpretação equívoca. A teoria 

considera que os fatores higiénicos não são “motivadores” no sentido de não afetarem 

a motivação no trabalho. Isto faz com que se pense que basta atuar sobre os fatores 

motivadores para se ser bem-sucedido, ignorando-se que, por exemplo, um bom salário 

não motiva no sentido estrito do termo, mas que um mau salário, de facto, desmotiva. 

Yusof e colegas (2013) recomendam que os fatores extrínsecos devem, de facto, ser 

considerados como tendo um impacto direto na satisfação profissional dos funcionários, 

devendo estes ser combinados com os fatores motivadores para que a teoria tenha um 

maior alcance e utilidade. 

 

2.4.3. Motivação Intrínseca e Motivação Extrínseca 

Segundo Ryan e Deci (2000), a motivação intrínseca é definida como a realização de 

uma atividade pela simples satisfação, diversão ou desafio inerentes à sua realização, 

em vez de estímulos externos, pressões ou recompensas. Ou seja, este tipo de 

motivação está relacionado com recompensas "psicológicas", intangíveis, como a 

oportunidade de usar sua habilidade, a responsabilidade, a autonomia, o trabalho 
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desafiante, o crescimento pessoal e profissional, um senso de desafio e conquista, 

apreciação, reconhecimento, etc. (Armstrong, 2006; Cunha et al., 2014; Mullins, 2005; 

Oliveira & Silva, 2013). Neste sentido, a motivação intrínseca é autogerada (Armstrong, 

2006), uma que ela vem de dentro da pessoa (Deci, 1972). Segundo Ryan e Deci (2000), 

a motivação extrínseca é a realização de uma atividade com o objetivo de atingir algum 

resultado separável, sendo esta apenas realizada pelo seu valor instrumental, ou seja, 

com a finalidade de obter alguma recompensa material ou social, ou para evitar alguma 

forma de punição (Cunha et al., 2014). A motivação extrínseca está relacionada com 

recompensas "tangíveis", materiais e sociais, (e.g., salário e benefícios, a segurança, a 

promoção para um novo cargo, o ambiente/condições de trabalho, etc.) e com o 

evitamento de punições (e.g., ações disciplinares, retenção de pagamento ou o 

“descontar do salário”, críticas, etc.). Por essa razão, também é comumente 

denominado de “gestão através do pau e da cenoura” (Armstrong, 2006; Cunha et al., 

2014; Mullins, 2005; Oliveira & Silva, 2013). Como este tipo de motivação não ser 

autogerado, este é exterior ao indivíduo (Deci, 1972). 

 

2.4.4. Antecedentes e Consequentes da Motivação Extrínseca 

Os antecedentes da motivação extrínseca podem ser sistematizados em dois fatores: 

relacionados com o empregado e relacionados com a organização.  

Os fatores individuais do empregado desempenham um papel preponderante nos seus 

níveis de motivação extrínseca. Por exemplo, o grau de autonomia sentida pelo 

funcionário é um forte preditor do nível de motivação extrínseca deste. De acordo com 

a Teoria da Autodeterminação, criada por Ryan e Deci (2000), existem vários tipos de 

motivação extrínseca, que variam consoante o grau de autonomia sentida pelos 

funcionários. Assim, alguns tipos de motivação representam formas muito 

empobrecidas de motivação (e.g., Amotivação), enquanto outros representam estados 

ativos e de agência por parte do colaborador, muito próximos da motivação intrínseca 

(e.g., Regulação integrada). As variáveis sociodemográficas desempenham um papel 

importante para a predisposição dos indivíduos para a motivação extrínseca. Para 

Buelens e Broeck (2007), a idade correlaciona-se negativa com a motivação extrínseca, 

algo corroborado por Catania e Randall (2013) e confirmado empiricamente por Dokadia 

e colegas (2015) e LeFebvre e Huta (2021). Os resultados do estudo de Dokadia e 

colegas (2015) afirmam que a motivação intrínseca é maior na geração silenciosa, 

sendo que a motivação extrínseca é maior na geração Y. Os resultados do estudo de 

LeFebvre e Huta (2021) revelam que a motivação extrínseca das pessoas é maior 
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quando são mais jovens, sendo muito menor aos 60 anos de idade. Catania e Randall 

(2013) justificam os níveis mais altos de motivação extrínseca nos empregados mais 

jovens com os encargos financeiros cada vez maiores (e.g., empréstimos, hipotecas, 

etc.) que estes têm de suportar. Isto impele-os a trabalhar em empregos que lhes 

permitam alcançar os objetivos financeiros pretendidos em vez de trabalhar em 

empregos intrinsecamente mais interessantes. Já os trabalhadores mais velhos, 

estando menos impactados com estas questões financeiras e tendo hábitos financeiros 

mais conservadores, acabam por se preocupar menos com os aspetos extrínsecos de 

um trabalho e a desejar mais trabalhos intrinsecamente ricos. O estudo de LeFebvre e 

Huta (2021) também contém outro resultado: os homens, aos 20 e 30 anos, têm maiores 

níveis de motivação extrínseca do que as mulheres. Isto mostra que o género também 

tem influências sobre o nível de motivação extrínseca de uma pessoa. Este antecedente 

em específico já tem sido estudado ao longo dos anos, havendo resultados nem sempre 

consensuais. No estudo de Buelens e Broeck (2007), os homens também eram mais 

motivados extrinsecamente do que as mulheres, acontecendo o mesmo no estudo de 

Makki e Abid (2017). Contudo, o mesmo já não aconteceu no estudo de Worthley e 

colaboradores (2009), onde os empregados do sexo masculino tendiam a valorizar mais 

a motivação intrínseca do que a motivação extrínseca, enquanto as do sexo feminino 

classificaram os fatores extrínsecos mais altos do que os homens. Deve-se ter algo em 

atenção quando se analisam estes resultados: O estudo de Buelens e Broeck (2007) foi 

realizado na Bélgica, enquanto o de Worthley e colegas (2009) foi realizado no Japão e 

o de LeFebvre e Huta (2021) na América do Norte. Portanto, pode-se inferir que talvez 

o local de origem ou a cultura do funcionário também terá a possibilidade de influenciar 

os seus níveis de motivação extrínseca. Snelgar et al. (2017), num estudo realizado a 

empregados alemães e sul africanos, confirmam que a cultura desempenha um papel 

muito importante na determinação dos níveis de motivação extrínseca dos funcionários. 

Os empregados com rendimentos mais baixos apresentam os níveis mais altos de 

motivação extrínseca (Snelgar et al., 2017). Já os colaboradores com níveis mais baixos 

de educação são mais motivados extrinsecamente do que os com níveis de instrução 

mais altos (Buelens & Broeck, 2007; Rosenfeld & Zdep, 1971). Existem, ainda, outras 

características individuais importantes na determinação dos seus níveis de motivação 

extrínseca. Por exemplo, os funcionários do setor público são menos motivados 

extrinsecamente do que os funcionários do setor privado (Buelens & Broeck, 2007), mas 

mais motivados extrinsecamente do que os funcionários do setor sem fins lucrativos (S. 

M. Park & Word, 2012). Também a posição hierárquica influencia os níveis de motivação 

extrínseca de um funcionário. Segundo Buelens e Broeck (2007), os empregados nos 

níveis hierárquicos mais altos são os mais motivados extrinsecamente. Segundo H. C. 
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Yang e colaboradores (2015), uma das dimensões da inteligência emocional – a 

utilização das emoções – tem um efeito positivo na motivação extrínseca. 

Os fatores organizacionais também influenciam bastante os níveis de motivação 

extrínseca dos colaboradores. A estrutura organizacional afeta os níveis de motivação 

extrínseca dos empregados. Por exemplo, segundo Sherman e Smith (1984), a 

motivação extrínseca está positivamente associada à estrutura organizacional 

mecanicista, sendo que as duas características que mais contribuem para esta relação 

são a hierarquia e a centralização na organização. Para além da estrutura, também o 

ambiente social dentro da organização tem uma grande influência na motivação 

extrínseca dos funcionários. Segundo Legault (2016), um ambiente social onde a 

autonomia pessoal dos membros é negligenciada, frustrada, e posta em causa aumenta 

a motivação extrínseca destes, o que complementa e ajuda a confirmar a Teoria da 

Autodeterminação de Ryan e Deci (2000). As recompensas em si podem influenciar os 

níveis de motivação dos funcionários. Segundo Kruglanski e colegas (1975), as 

recompensas intrínsecas associadas à tarefa influenciam negativamente o grau de 

motivação extrínseca dos membros. Já os motivadores extrínsecos, como dinheiro ou 

outros recompensas, segundo Legault (2016), aumentam a motivação 

extrínseca. Kuvaas et al. (2018) salientam, ainda, que, quando o motivador extrínseco 

utilizado é a remuneração variável individual – contingente ao desempenho do 

funcionário – o efeito de incentivo associado a esta aumenta ainda mais os níveis de 

motivação extrínseca. O estilo de liderança também influencia os níveis de motivação 

extrínseca. Segundo Richer e Vallerand (1995), os estilos de liderança de controlo 

punitivo mantêm a motivação extrínseca, enquanto os estilos de liderança de apoio à 

autonomia diminuem a motivação extrínseca. Segundo Legault (2016), os líderes que 

usam estratégias controladoras e de restrições externas, reforçadoras e punidoras, para 

manipular o comportamento dos seus subordinados, aumentam a motivação extrínseca. 

De acordo com Bear e colegas (2017), aqueles que recorrem a um maior uso de 

consequências punitivas, mas também, pelo contrário, a um maior uso de elogios e 

recompensas, aumentam, a motivação extrínseca dos funcionários. 

Geralmente, a literatura salienta os resultados mais negativos da motivação extrínseca. 

Os impactos deste tipo de motivação podem ser sistematizados em dois fatores: 

impactos no empregado e na organização. 

Um dos impactos individuais mais óbvios é o facto de os vários tipos de motivação 

extrínseca, como as recompensas extrínsecas, tangíveis contingentes e esperadas 

(Dec et al., 1999; Deci, 1971), as ameaças de punição por mau desempenho ou 
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feedback negativo (Deci, 1972), entre outros, diminuírem a motivação intrínseca dos 

empregados (Kuvaas et al., 2017; Pink, 2011). Estas recompensas transformam 

qualquer paixão em apenas trabalho. Contudo, nem todos os autores concordam com 

esta ideia de que existe uma relação negativa entre as motivações intrínseca e 

extrínseca. Por exemplo, Cameron (2001) tentou refutar esta tese ao realizar a sua 

própria versão do estudo de Deci e colegas (1999). Neste, descobriu que os efeitos 

negativos na motivação intrínseca são limitados a apenas um conjunto muito específico 

de circunstâncias e que as recompensas extrínsecas podem ser usadas para produzir 

tanto efeitos negativos como positivos sobre determinadas formas de motivação 

intrínseca. Por exemplo, segundo o autor, as recompensas podem ser utilizadas para 

aumentar a motivação e o desempenho em tarefas de interesse inicial baixo. Em tarefas 

de interesse intrínseco mais alto, os efeitos positivos foram obtidos quando os 

participantes foram elogiados verbalmente pelo seu bom trabalho e quando as 

recompensas tangíveis estavam explicitamente ligadas ao bom desempenho na 

execução das tarefas. Os resultados negativos no estudo surgiram apenas quando as 

recompensas tangíveis eram inferiores ao anteriormente acordado ou quando estas 

estavam muito pouco vinculadas ao desempenho do funcionário. Segundo Cameron, 

estas recompensas podem ter passado a mensagem implícita de que a pessoa tinha 

fracassado na execução da tarefa. Para além da diminuição da motivação intrínseca, a 

motivação extrínseca tem, também, outros impactos no indivíduo. A motivação 

extrínseca pode minar a confiança dos funcionários nas suas próprias capacidades ou 

no valor da tarefa recompensada (Bénabou & Tirole, 2003). A motivação extrínseca 

aumenta, ainda, o conflito trabalho-família e o burnout dos funcionários (Kuvaas et al., 

2017). 

A motivação extrínseca também gera impactos significativos ao nível organizacional, 

nomeadamente no que diz respeito ao desempenho dos funcionários. Muitos estudos 

(e.g., Armstrong, 2006; Bénabou & Tirole, 2003; Pink, 2011) afirmam que, apesar de a 

motivação extrínseca ter um efeito poderoso e imediato no aumento do desempenho, 

este apenas ocorre no curto prazo. Isto deve-se ao facto de o estímulo gerado pela 

recompensa desvanecer rapidamente, contrariamente à motivação intrínseca, que tem 

um efeito mais profundo e de longo prazo no desempenho por ser inerente aos 

empregados e não ser imposta de fora. Segundo Pink (2011), a motivação extrínseca 

pode criar uma dependência por recompensas para o bom desempenho e, 

consequentemente, levar a um escalar de recompensas que poderão atingir níveis 

financeiramente insustentáveis. Esta dependência pode, ainda, induzir os empregados 

a adotar comportamentos repreensíveis e prejudiciais para a organização, 
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nomeadamente menor predisposição para trocar de conhecimento com os colegas 

(David et al., 2019), falta de cooperação e desonestidade (Pink, 2011), entre outros. 

Também é argumentado que a motivação extrínseca diminui a criatividade (Amabile, 

1985; Pink, 2011) e o comprometimento afetivo dos funcionários (Kuvaas et al., 2017). 

Por fim, a motivação extrínseca também pode aumentar a rotatividade (Kuvaas et al., 

2017; Zeng et al., 2022) e o comprometimento de continuidade dos empregados 

(Kuvaas et al., 2017). 

Contudo, a motivação extrínseca também traz resultados positivos. Por exemplo, a 

motivação extrínseca aumenta a eficiência e eficácia (Wei & Yazdanifard, 2014) e, 

consequentemente, o desempenho dos funcionários (Akanbi, 2011; Makki & Abid, 2017; 

Shaikh et al., 2018). Isto contraria as afirmações mencionadas anteriormente sobre o 

efeito degradante deste tipo de motivação no desempenho. Segundo H. C. Yang et al. 

(2015), a motivação extrínseca tem um efeito positivo no suporte organizacional 

percebido. Ainda, segundo Dang e Chou (2020), a motivação extrínseca tem um impacto 

positivo significativo no ajuste intercultural dos empregados (Dang & Chou, 2020). 

Segundo Pradenas e colegas (2021), os aspetos extrínsecos do emprego, como as suas 

condições materiais, e o trabalho extrínseco em geral, predizem o bem-estar geral dos 

funcionários. Por fim, a motivação extrínseca pode aumentar a criatividade dos 

funcionários se for utilizada de forma correta e nas circunstâncias certas (Baer et al., 

2003; Hwang & Jung, 2018; Malik et al., 2019). Uma possível explicação para estes 

resultados conflituantes foi dada por Armstrong (2006), que defende que as abordagens 

à motivação são muitas vezes sustentadas por suposições simplistas sobre como esta 

funciona. Este autor defende que a motivação é um conceito muito mais complexo do 

que muitos profissionais acreditam ser, uma vez que as pessoas têm necessidades 

diferentes, estabelecem objetivos diferentes para satisfazer essas necessidades e 

realizam ações diferentes para atingir esses objetivos. Portanto, Armstrong conclui que 

é errado supor que uma abordagem de motivação serve para todas as circunstâncias, 

pelo que as práticas motivacionais têm maior probabilidade de funcionar efetivamente 

se forem baseados na compreensão adequada do que cada funcionário em questão 

valoriza. No estudo de Finkelstein (2011), um dos resultados foi o facto de haver uma 

forte e positiva correlação entre a motivação intrínseca e a motivação extrínseca. Isto 

não só corrobora o que Cameron (2001) defendia, mas também sugere que é mais útil 

ver estes dois tipos de motivação como sendo complementares em vez de concorrentes. 

Como tal, estes devem ser utilizados em conjunto para ajudar os empregados, e, por 

extensão, a organização, a atingir melhores desempenhos – algo que veio a ser 

confirmado pela meta-análise de Cerasoli e colegas (2014). 
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2.5. Suporte de Supervisor  

Neste capítulo, abordar-se-á o suporte organizacional, o suporte de supervisor, e os 

antecedentes e consequentes deste.  

 

2.5.1. A Perceção de Suporte Organizacional 

Em 1986, Eisenberg e colegas criaram a Teoria do Suporte Organizacional. Segundo 

esta, os funcionários formam crenças globais sobre o compromisso da organização com 

estes e até que ponto a organização valoriza as suas contribuições e se preocupa com 

o seu bem-estar. Esta percepção geral de apoio por parte dos funcionários leva a que 

estes tenham atitudes positivas para com a organização. Exemplos disto são a 

realização do trabalho de forma conscienciosa, o envolvimento afetivo com a 

organização, a inovação em nome da organização, mesmo na ausência de 

recompensas diretas antecipadas ou de reconhecimento pessoal, a redução do 

absentismo, o aumento do desempenho, o aumento da tendência de interpretar os 

ganhos e perdas organizacionais como seus, o aumento da internalização dos valores 

e normas da organização, um mais pleno respeito pelas prioridades organizacionais, 

etc. (Eisenberger et al., 1986, 1990; Stinglhamber & Vandenberghe, 2003). Da mesma 

maneira que os trabalhadores esperam que o seu valor seja reconhecido pela 

organização, também nutrem esta expectativa relativamente ao seu supervisor (Kottke 

& Sharafinski, 1988, citados em Ceribeli & Severgnini, 2020). Portanto, a relação de 

trabalho é uma função das trocas de funcionários com a organização como um todo, 

mas não se limita a isso, sendo essa troca ainda mais intensa com o supervisor imediato 

(Stinglhamber et al., 2006). O facto de os supervisores serem representantes diretos da 

organização, leva o Suporte de Supervisor a ser parte integrante da Teoria do Suporte 

Organizacional (Eisenberger, 1986; Eisenberger et al., 2002). 

 

2.5.2. A Perceção de Suporte de Supervisor 

A Perceção de Suporte do Supervisor refere-se à perceção por parte dos funcionários 

de que o seu supervisor valoriza as suas contribuições e se preocupa com seu bem-

estar (Eisenberger et al., 2002). Neste sentido, os supervisores não só representam, 

como também substituem parcialmente a organização na motivação e retenção dos 

subordinados (Stinglhamber et al., 2006). Isto acontece porque os supervisores são os 

responsáveis pelo acompanhamento, auxílio e orientação dos seus subordinados (Beck 

& Plowman, 2009; Wooldridge & Floyd, 1990; Woolridge et al., 2008, citados em Ceribeli 

& Severgnini, 2020). Neste sentido, ocupam uma função de importante de 
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representação organizacional para os colaboradores, ao serem “um espelho” daquilo 

que é a organização como um todo para estes, cabendo aos supervisores interpretar as 

diretrizes estratégicas formuladas pela gestão de topo e comunicá-las à suas equipas 

(Beck & Plowman, 2009; Eisenberger et al., 2002; Sluss, Klimchak & Holmes, 2008, 

citados em Ceribeli & Severgnini, 2020). Isto é especialmente verdade quando o 

supervisor é percebido como a representação emocional da organização e quando 

estão em posições hierárquicas altas. Nessas situações, são mais rapidamente vistos 

como a exemplificação do caráter da organização, o que faz com que esse efeito de 

“espelho” seja ainda mais forte (Eisenberger et al., 2002). 

 

2.5.3. Antecedentes e Consequentes do Suporte de Supervisor 

A Perceção de Suporte de Supervisor é influenciada por fatores relacionados com o 

subordinado, fatores relacionados com o supervisor e fatores relacionados com a 

relação subordinado-supervisor.  

As características do funcionário têm uma grande influência na perceção de suporte do 

supervisor. Os funcionários que recebem mais apoio dos seus colegas de trabalho e da 

organização no geral recebem maior suporte do seu supervisor, por este se sentir 

pressionado a também prestar mais apoio ao funcionário (Yoon & Thye, 2000). As 

perceções de suporte de supervisor podem variar de acordo com as modalidades de 

emprego dos subordinados, especialmente entre os a full-time e part-time, em que os 

funcionários a part-time se sentem menos apoiados do que os a full-time (Gordon et al., 

2019). As expetativas do funcionário acerca do seu supervisor, baseadas em 

experiências passadas com outros supervisores, podem influenciar as perceções de 

suporte de supervisor (Vries et al., 2022). Se essas experiências forem maioritariamente 

negativas, a perceção de suporte do supervisor diminui e o contrário se a maioria dessas 

experiências for positiva. Curiosamente, o desempenho do próprio empregado também 

tem um efeito significativo sobre o suporte efetivo do supervisor (Tarcan et al., 2021). 

As características do supervisor têm uma grande influência na perceção de suporte por 

parte dos seus subordinados. Alguns traços de personalidade do supervisor aumentam 

a perceção de suporte de supervisor. Supervisores honestos, sensíveis e respeitadores 

(Ceribeli & Severgnini, 2020), calorosos e sociáveis (Paustian-Underdahl et al., 2013) 

são vistos como mais solidários pelos seus subordinados. Segundo Paustian-Underdahl 

e colaboradores (2013), os supervisores com muito boas capacidades de comunicação 

e liderança são percecionados como prestando mais apoio aos seus subordinados. Os 

mesmos autores consideram, ainda, que o envolvimento em atividades sociais e grupos 
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profissionais por parte dos supervisores afeta a perceção do seu suporte aos 

funcionários. Os mais envolvidos em tendem a ser percecionados como mais solidários 

para os seus subordinados do que os menos envolvidos. O próprio estilo de gestão do 

supervisor tem um efeito significativo na perceção de suporte por parte dos funcionários. 

Como tal uma gestão do estilo cogumelo – onde os gestores consideram o 

conhecimento como uma espécie de trunfo, evitando partilhar conhecimento com os 

seus funcionários para se manterem como o decisor dominante –, por exemplo, afeta 

negativamente o suporte do supervisor (Tarcan et al., 2021). Para além disso, a 

formação dos supervisores tem uma grande influência sobre os níveis de suporte deste. 

Supervisor formados sobre como apoiarem os seus subordinados (Gonzalez-Morales et 

al., 2016) ou sobre saúde mental no local de trabalho (Kawakami et al., 2005) estão 

mais preparados para realmente apoiar mais os seus subordinados, por terem mais 

ferramentas e aptidões para tal. 

A qualidade da relação entre o subordinado e o supervisor influencia significativamente 

o suporte do supervisor e a sua eficácia (Lamothe et al., 2021). Maiores níveis de troca 

supervisor-subordinado traduzem-se em mais altos níveis de suporte de supervisor (Hsu 

et al., 2010; Lamothe et al., 2021). De acordo com Hsu e colegas (2010), supervisores 

com vínculos mais expressivos com os seus subordinados tendem a oferecer mais apoio 

a estes e supervisores com laços mais instrumentais com seus subordinados tendem a 

oferecer níveis mais baixos de apoio aos mesmos. A justiça interacional com os seus 

subordinados (Ceribeli & Severgnini, 2020) também aumenta a perceção de suporte do 

supervisor. Esta justiça interacional pode tomar a forma do apoio legítimo e consistente 

dado aos funcionários pelas suas chefias, principalmente em eventos significativos da 

vida profissional deste (Vries et al., 2022). Também pode tomar a forma de elogios e 

aprovação sinceros e contingentes à situação e desempenho específicos dados ao 

funcionário (Eisenberger et al., 1986). Pelo contrário, elogios indiscriminados dados a 

todos os empregados ou outras formas de apoio dissimulado, de “fachada”, reduzem a 

perceção de suporte percebido pelos funcionários deixarem de confiar nas suas chefias 

e no “suporte” recebido por estes. O mesmo acontece com recompensas materiais. 

Estas aumentam o suporte percebido pelos funcionários apenas na medida em que 

traduzem avaliações positivas do seu desempenho (Eisenberger et al., 1986). Os fatores 

relacionados com relação subordinado-supervisor servem como antecedentes para o 

suporte de supervisor, segundo Neves (2011), devido a um fenómeno denominado de 

reciprocidade. Ou seja, de forma a garantir um equilíbrio nas trocas entre os 

colaboradores e os agentes da organização, ambos sentem que devem reciprocar os 

favores realizados pela outra parte. Se a chefia mostrar que se preocupa com os seus 
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colaboradores, estes devem procurar dar o seu melhor nas suas tarefas, tentando 

corresponder ao tratamento recebido. Da mesma forma, quando um colaborador 

desempenha as suas funções com o máximo zelo e brio, a sua chefia deve procurar 

devolver essa dedicação. Portanto, ambas as partes “saldam” a sua “dívida”, 

demonstrando que são de confiança e que podem confiar na outra parte, o que irá, 

gradualmente, fortalecer a sua relação profissional.  

O suporte de supervisor tem inúmeros impactos, sendo os impactos positivos os mais 

estudados (Li et al., 2021). Estes podem ser sistematizados em dois fatores: impactos 

relacionados com o bem-estar do subordinado e impactos relacionados com o 

desempenho dos subordinados. 

O suporte de supervisor tem impactos significativos no desempenho dos funcionários 

(Tarcan et al., 2021). O suporte de supervisor promove o envolvimento dos funcionários 

no trabalho (Mohamed & Ali, 2016; Sultana et al., 2016) e, por sua vez, comportamentos 

de cidadania organizacional (Sultana et al., 2016). O suporte de supervisor também 

promove o comprometimento organizacional (T. Yang, Lei, et al., 2019) e o suporte por 

parte dos colegas de trabalho ao subordinado (T. Yang, Lei, et al., 2019). Quando o 

suporte de supervisor está direcionado à formação e desenvolvimento dos 

subordinados, os supervisores conseguem aumentar a motivação destes para aprender, 

o que, em torno, aumenta o seu desempenho no trabalho (S. Park et al., 2018). O 

suporte do supervisor pode ajudar a combater comportamentos e fenómenos nocivos 

para a organização, como o absentismo (Eisenberger et al., 1986, 2002), o presentismo 

(T. Yang, Ma, et al., 2019), a rotatividade dos funcionários (Kalidass & Bahron, 2015) a 

adoção de comportamentos desviantes no local de trabalho (Khan et al., 2015), e a 

ambiguidade de papéis, o que, em consequência, aumenta a produtividade dos 

funcionários (Zhou et al., 2016). 

O suporte de supervisor tem, também, impactos significativos no bem-estar subjetivo 

dos funcionários (Gordon et al., 2019). Como os supervisores desempenham um papel 

fundamental na estruturação do ambiente de trabalho, na promoção da satisfação dos 

funcionários e no seu desenvolvimento profissional e pessoal, o tratamento favorável 

para com estes aumenta as perceções destes sobre a organização e a sua pertença a 

esta (Gok et al., 2015). Isto também aumenta o ajuste pessoa-trabalho (Quratulain & Al-

Hawari, 2021) e pessoa-organização (Chen & Chiu, 2008), o equilíbrio trabalho-vida 

(Julien et al., 2011), a satisfação profissional (Chen & Chiu, 2008). É também esta a 

razão que justifica a associação do suporte de supervisor com a perceção de suporte 

organizacional (Eisenberger et al., 2002). O suporte de supervisor ajuda a reduzir o 



38 
 

stress (T. Yang et al., 2016) e a tensão no trabalho (Chen & Chiu, 2008), e, ainda, a 

amortecer as consequências negativas das exigências do trabalho (Tucker & 

Jimmieson, 2017). O facto de o funcionário percecionar que o seu supervisor está 

realmente preocupado com ele e valoriza as suas contribuições pode potenciar a sua 

afetividade emocional positiva com este (Stinglhamber & Vandenberghe, 2003) e com a 

organização em geral (Eisenberger et al., 1986). Isto pode, ainda, aumentar a sua 

perceção de justiça distributiva (T. Yang, Ma, et al., 2019) e de equidade (W. R. Johnson, 

1994). Segundo Karakas (2019), a perceção de suporte do supervisor tem, também, um 

impacto na expressão (ou não) das opiniões por parte dos funcionários. O suporte de 

supervisor ajuda a combater os silêncios por quiescência e por aquiescência dos 

subordinados. O silêncio por quiescência é utilizado para esconder ideias e opiniões 

como um mecanismo de autoproteção, pois temem-se reações por parte das chefias se 

opiniões sobre qualquer situação dentro da organização forem expressadas.  O silêncio 

por aquierscência consiste em esconder opiniões por se pensar que os conhecimentos 

e ideias são consideradas inúteis pelos superiores. Isto significa que os funcionários 

podem não expressar as suas opiniões, permanecendo em silêncio, pelo facto de estes 

não confiarem o suficiente nos seus supervisores e devido à falta de apoio que recebem 

da parte destes. 

Contudo, o suporte de supervisor também poderá gerar resultados negativos. O suporte 

de supervisor pode originar um comportamento antiético pró-supervisor por parte do 

empregado, resultante dos sentimentos de reciprocidade deste em relação ao 

supervisor (Li et al., 2021). Quando a liderança praticada na organização é do tipo 

autoritário, o suporte do supervisor irá exacerbar o efeito negativo deste estilo de 

liderança na autoeficácia dos trabalhadores (Shu et al., 2018). 
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3. Hipóteses de Investigação  

Segundo Connelly (2015), uma hipótese de investigação é uma afirmação que prevê a 

direção e a natureza dos resultados de um estudo, e descreve, geralmente, a relação 

entre duas ou mais variáveis. Estas variáveis, segundo os casos, podem ser conceitos 

ou fenómenos (Connelly, 2015; Quivy & Campenhoudt, 1998). Segundo Connelly 

(2015), as hipóteses de investigação são usadas para guiar o estudo e fornecer uma 

estrutura para examinar resultados. Uma análise de dados deve abordar cada hipótese 

diretamente, devendo as hipóteses ser desenvolvidas antes da recolha de dados, não 

podendo ser modificadas posteriormente para obter um resultado melhor ou mais 

estatisticamente significativo. Como tal, Quivy e Campenhoudt (1998) afirmam que a 

organização de uma investigação em torno de hipóteses constitui a melhor forma de 

conduzi-la com ordem e rigor. Isto acontece porque as hipóteses sugerem uma 

explicação lógica e factual, com ou sem teoria (Connelly, 2015). Assim, não há 

observação ou experimentação sem que sejam formuladas hipóteses (Quivy & 

Campenhoudt, 1998). Aliás, segundo Connelly (2015), resultados de investigação 

relevantes são baseados em pesquisas bem desenvolvidas através do uso de 

hipóteses. 

 

Existe um estudo de Allan e colegas (2016) onde é provado que o trabalho com 

significado está negativamente correlacionado com a depressão, mas sem uma relação 

significativa com a ansiedade e o stress. Mais especificamente, apenas as pessoas que 

percecionam o seu trabalho como tendo significado relatam menores índices de 

ansiedade e de stress. Isto é importante, porque a felicidade, nomeadamente na sua 

perspetiva hedónica (Diener et al., 1999; Schimmack, 2008, citados em Fischer, 2010; 

Ryan & Deci, 2008, citados em Peiró et al., 2021), é, em parte, vista como a ocorrência 

relativamente rara, ou mesmo a ausência de sentimentos negativos e da dor. Num 

estudo de revisão, realizado por Allan, Batz-Barbarich, et al. (2019), descobriu-se que o 

trabalho com significado tem correlações significativas com o envolvimento no trabalho, 

o comprometimento e a satisfação no trabalho e correlações moderados a significativas 

com a satisfação com a vida e o significado da vida. Um estudo de Salleh e 

colaboradores (2020) revela que uma liderança autêntica influencia indiretamente o 

bem-estar do trabalhadores através de recompensas não financeiras (motivação 

intrínseca) e trabalho com significado. Daqui, sugere-se a seguinte hipótese de 

investigação: 
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H1: O Trabalho com Significado está positivamente correlacionado com a Felicidade no 

Trabalho 

 

No geral, a motivação extrínseca aumenta o conflito trabalho-família e o burnout dos 

funcionários (Kuvaas et al., 2017) e pode minar a confiança dos funcionários nas suas 

próprias capacidades ou no valor da tarefa recompensada (Bénabou & Tirole, 2003). 

Também é argumentado que a motivação extrínseca diminui o comprometimento afetivo 

dos funcionários e aumenta o comprometimento de continuidade dos empregados 

(Kuvaas et al., 2017). Estas relações poderão, eventualmente, traduzir-se numa 

diminuição das felicidade dos trabalhadores. Em termos específicos, as condições 

materiais do emprego e a estabilidade que traz ao trabalhador em geral afetam os seus 

níveis de felicidade (Fischer, 2010; Pradenas et al., 2021). Por exemplo,  as condições 

físicas e ambientais do local de trabalho podem afetar os funcionários aos níveis físico, 

mental e/ou emocional e, consequentemente, melhorar ou prejudicar a sua felicidade 

(Adams, 2019). Relativamente à componente monetária da motivação extrínseca, existe 

alguma controvérsia sobre a sua relação com a felicidade no trabalho. Ravina-Ripoll, 

Nuñez-Barriopedro, Evans e Ahumada-Tello (2019) afrimam que apenas o rendimento 

individual do funcionário prevê a sua felicidade no trabalho. Štreimikienė e Grundey 

(2009) afirmam que a satisfação salarial não depende tanto do dinheiro que as pessoas 

ganham, mas sim de quanto as pessoas ganham em comparação com outros. Também 

existem estudos que afirmam que o rendimento nem sequer é um fator relevante para 

a felicidade do funcionário. Štreimikienė e Grundey (2009) afirmam que o dinheiro, e 

isolado de outros fatores, não cria felicidade. Já Gulyani e Sharma (2018) tentaram 

analisar a influência da plenitude das recompensas – as recompensas totais – na 

felicidade de um empregado. Para estes, como os funcionários percecionam as 

recompensas totais tem um impacto significativo na sua felicidade no trabalho. Contudo, 

as recompensas monetárias, por si só, demonstraram um impacto insignificante na 

felicidade dos trabalhores (Gulyani & Sharma, 2018). Apesar desta controvérsia na 

relação entre a motivação extrínseca e a felicidade no trabalho, optou-se por sugerir a 

seguinte hipótese de investigação: 

H2: A Motivação Extrínseca está negamente correlacionada com a Felicidade no 

Trabalho 

 

A satisfação no trabalho foi considerada positivamente correlacionada com suporte 

percebido do supervisor. Assim, o suporte de supervisor supostamente aumenta a 
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satisfação no trabalho (Babamiri et al., 2021; Gagnon & Michael, 2004; Gok et al., 2015; 

Islam & Amin, 2021; Talukder & Galang, 2020). Sendo que a satisfação é uma 

componente da felicidade (Cunha et al., 2014; Diener, 2000; Fischer, 2010), pode-se 

sugerir que o suporte de supervisor poderá ter uma relação com a felicidade, uma vez 

que aquele tem uma relação com a satisfação. No entanto, também existem estudos 

que referem o contrário, que um menor suporte de supervisor percebido leva a uma 

maior felicidade e satisfação no trabalho (Huo & Jiang, 2021; Peralta & Saldanha, 2017) 

ou que um maior suporte percebido pode levar a menor felicidade ou satisfação 

(Caesens et al., 2021). Também existe um estudo de Newman e colegas (2015), que 

pretendeu estudar o efeito mediador da satisfação no trabalho na relação entre o suporte 

organizacional percebido e a satisfação com a vida. No entanto, descobriram que a 

satisfação no trabalho mediou plenamente a relação entre o suporte organizacional 

percebido e a satisfação com a vida. Também descobriram que, pelo contrário, o apoio 

percebido do supervisor teve uma influência direta na satisfação com a vida, em vez de 

uma influência mediada pela satisfação no trabalho. Assim, segundo este estudo, há 

que separar a satisfação do trabalho com a satisfação com a vida em geral quando se 

estuda o fenómeno do suporte de supervisor, uma vez que os tipos de satisfação são 

diferentes. Apesar desta controvérsia na relação entre o suporte de supervisor e a 

satisfação/felicidade no trabalho, optou-se por sugerir a seguinte hipótese de 

investigação: 

H3: O Suporte de Supervisor está positivamente correlacionado com a Felicidade no 

Trabalho 

 

Há estudos que correlacionam de forma positiva o presentismo com a felicidade. A 

meta-análise de Miraglia e Johns (2016) revelou uma associação positiva entre a 

satisfação, o envolvimento e o comprometimento no trabalho com o presentismo. Num 

outro estudo, realizado por Gulyani e Sharma (2018), o envolvimento no trabalho estava 

positivamente correlacionado com a felicidade no trabalho. No entanto, existem estudos 

que apontam para o oposto (Côté et al., 2020). É necessário, também, ter em atenção 

as consequências nefastas que o presentismo tem para os trabalhadores que o 

experienciam. Exemplos disto são a depressão (Skagen & Collins, 2016), o burnout 

(Demerouti et al., 2009), disfunções sociais e redução do moral dos trabalhadores 

(Mekonnen et al., 2018), etc. Isto é importante, porque a felicidade, nomeadamente na 

sua perspetiva hedónica (Diener et al., 1999; Schimmack, 2008, citados em Fischer, 

2010; Ryan & Deci, 2008, citados em Peiró et al., 2021), é, em parte, vista como a 
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ocorrência relativamente rara, ou mesmo a ausência de sentimentos negativos e da dor. 

Apesar desta pequena controvérsia na relação entre o presentismo e a felicidade no 

trabalho, optou-se por sugerir a seguinte hipótese de investigação: 

H4: O Presentismo está negativamente correlacionado com a Felicidade no Trabalho  

 

Existem muito estudos que comprovam que trabalho com significado desempenha um 

papel importante na melhoria o envolvimento dos funcionários (Ahmed et al., 2018; 

Albrecht et al., 2021; Allan, Batz-Barbarich, et al., 2019; Torp et al., 2016). No entanto, 

esse envolvimento poderá vir a ser excessivo, levando a comportamentos presentistas. 

Por exemplo, num estudo de Bailey e os seus colaboradores (2018), são apontados 

alguns paradoxos do trabalho com significado. O primeiro é o facto de os indivíduos 

terem um impulso inato de buscar um trabalho que tenha significado para eles, de modo 

a satisfazer as suas necessidades internas. Contudo, esse mesmo impulso pode levá-

los a excessos prejudiciais, como o excesso de trabalho, a aceitação de más condições 

de trabalho, o cinismo ou atitudes negativas em relação outros. Isto acontece porque as 

pessoas, por se sentirem ‘chamadas’ para realizar determinados tipos de trabalho, estão 

mais predispostos a suportar dificuldades para sustentar um trabalho com significado. 

Isto significa que estas pessoas poderão muito facilmente incorrer em comportamento 

presentistas, ao continuar a trabalhar mesmo que estejam doentes. Daqui, sugere-se a 

seguinte hipótese de investigação: 

H5: O Trabalho com Significado está positivamente correlacionado com o Presentismo  

 

Como, na Hipótese 1, se propõe a existência de uma correlação entre o Trabalho com 

Significado e a Felicidade no Trabalho; na Hipótese 4, a existência de uma correlação 

entre o Presentismo e a Felicidade no Trabalho ; e na Hipótese 5, a existência de uma 

correlação entre o Trabalho com Significado e o Presentismo, propõe-se, também, a 

seguinte hipótese de investigação: 

H6: O Presentismo tem um efeito mediador na relação entre o Trabalho com Significado 

e a Felicidade no Trabalho 

 

Johns (2010) aponta a existência de muita controvérsia sobre se o salário auferido pelo 

trabalhador pode levar a que este adote comportamentos presentistas ou não. Num 

estudo seu de 1997 (citado em Johns, 2010), este descobre evidências consideráveis 
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de que os trabalhadores que auferem salários mais altos geralmente apresentam menos 

absentismo e, por conseguinte, maior presentismo. No entanto, Aronsson, Gustafsson 

e Dallner (2000) chegaram à conclusão de que grupos ocupacionais mais mal pagos 

apresentavam maiores taxas de presentismo e que, pelo contrário, os grupos mais bem 

pagos apresentavam maiores taxas de absentismo. Os médicos eram os únicos que, 

para além de bem pagos, apresentavam maiores incidências de presentismo. Existe um 

estudo realizado por (Johansen, 2018), onde este investigou vários motivos para a 

ocorrência do presentismo, não em empresas, mas sim em escolas secundárias, em 

cinco países europeus. O estudo indicou que quase metade dos alunos relatou dois ou 

mais incidentes de presentismo. A prática de presentismo era principalmente motivada 

extrinsecamente (foi revelado que a motivação extrínseca causava presentismo com 

mais frequência do que a motivação intrínseca). Daqui, sugere-se a seguinte hipótese 

de investigação: 

H7: A Motivação Extrínseca está positivamente correlacionada com o Presentismo  

 

Como, na Hipótese 2, se propõe a existência de uma correlação entre a Motivação 

Extrínseca e a Felicidade no Trabalho; na Hipótese 4, a existência de uma correlação 

entre o Presentismo e a Felicidade no Trabalho ; e na Hipótese 7, a existência de uma 

correlação entre a Motivação Extrínseca e o Presentismo, propõe-se, também, a 

seguinte hioótese de investigação: 

H8: O Presentismo tem um efeito mediador na relação entre a Motivação extrínseca 

com a Felicidade no Trabalho 

 

O apoio do supervisor e dos colegas de trabalho foram considerados preditores 

significativos de envolvimento no trabalho (Ahmed et al., 2018, 2021; Gagnon & Michael, 

2004; Talukder & Galang, 2020). Contudo, pode se atingir um ponto em que o 

envolvimento poderá ser excessivo, podendo levar à ocorrência do presentismo. No 

entanto, existem estudos que referem o contrário, que um menor suporte de supervisor 

percebido leva a uma maior envolvimento e compromisso organizacional (Albrecht et 

al., 2021; Peralta & Saldanha, 2017). Também existe um estudo, feito por T. Yang, Lei, 

e restantes colaboradores (2019), onde o suporte do supervisor era mais importante na 

promoção do compromisso organizacional, mas sem ter uma relação significativa com 

o presentismo, enquanto o apoio dos colegas de trabalho era mais eficaz para reduzir o 

presentismo. Ceribeli e Severgnini (2020) realizaram um estudo onde entender a relação 
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entre o suporte do supervisor e a adoção de comportamento contraprodutivos no 

trabalho (o que pode incluir o presentismo). Os resultados mostraram que não é possível 

confirmar que o suporte do supervisor tenha uma influência direta sobre os 

comportamentos contraprodutivos do trabalhador. Em vez, disso, essa relação foi 

mediada pelo suporte organizacional percebido. Caers e colegas (2019) realizaram um 

estudo em que mostraram que a satisfação com o suporte do supervisor tem um efeito 

negativo direto sobre o presentismo. Apesar desta controvérsia na relação entre o 

suporte de supervisor e o presentismo, optou-se por sugerir a seguinte hipótese de 

investigação: 

H9: O Suporte de Supervisor está negativamente correlacionado com o Presentismo  

 

Como, na Hipótese 3, se propõe a existência de uma correlação entre o Suporte do 

Supervisor e a Felicidade no Trabalho; na Hipótese 4, a existência de uma correlação 

entre o Presentismo e a Felicidade no Trabalho ; e na Hipótese 9, a existência de uma 

correlação entre o Suporte do Supervisor e o Presentismo, propõe-se, também, a 

seguinte hioótese de investigação: 

H10: O Presentismo tem um efeito mediador na relação entre o Suporte do Supervisor 

e a Felicidade no Trabalho  
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4. Metodologia  

Neste capítulo, apresentam-se a caracterização da amostra utilizada no estudo, os 

instrumentos de recolha de dados utilizados, e os procedimentos implementados para 

tal recolha. 

 

4.1. Procedimentos 

A metodologia de investigação consistiu numa pesquisa quantitativa. Este tipo de 

pesquisa preocupa-se com a recolha e análise de dados numéricos de uma forma 

estruturada (Goertzen, 2017). Neste sentido, o objetivo principal da pesquisa 

quantitativa é construir medições confiáveis que permitam obter dados precisos e 

confiáveis (Dalfovo, Lana, & Silveira, 2008; Goertzen, 2017; Queirós, Faria, & Almeida, 

2017), de modo a reduzir as hipóteses de distorções dos resultados (Dalfovo et al., 

2008). A pesquisa quantitativa é geralmente aplicada em estudos experimentais, quase 

experimentais, correlacionais ou descritivas (Dalfovo et al., 2008; Swanson & Holton III, 

2005). A recolha dos dados geralmente é realizada nestes estudos através 

questionários e entrevistas que apresentam variáveis distintas e relevantes para a 

investigação, geralmente apresentadas por tabelas e gráficos (Dalfovo et al., 2008). 

Os métodos de pesquisa quantitativos apresentam muitas vantagens. Primeiro, a 

pesquisa quantitativa apresenta melhor compreensão e uma análise mais objetiva da 

relação entre variáveis (Dalfovo et al., 2008). Outra vantagem é o facto destes serem 

particularmente fortes no estudo de grupos grandes de pessoas (Swanson & Holton III, 

2005). Isto traz elevados volumes de dados que podem levar a resultados generalizados 

para a totalidade da população e descobertas representativas desta (Goertzen, 2017; 

Swanson & Holton III, 2005). Estas descobertas permitem revelar comportamentos e 

tendências da população como um todo (Goertzen, 2017) através de técnicas que 

seriam proibitivamente caros para estudar se fossem aplicadas ao todo (Swanson & 

Holton III, 2005). Por fim, a documentação gerada pode ser compartilhada e replicada, 

levando à padronização do processo e à possibilidade de o replicar ao longo do tempo 

e para outras populações (Goertzen, 2017). Contudo, estes métodos de pesquisa 

também apresentam limitações. De acordo com Goertzen (2017), apesar da pesquisa 

quantitativa destacar as tendências e os comportamentos da população em estudo, não 

permite entender a motivação por trás destes. Segundo o mesmo autor, grupos 

demográficos específicos, particularmente grupos vulneráveis ou desfavorecidos, 

podem ser mais difíceis de alcançar, para além dos estudos quantitativos poderem, já 

por si, ser mais demorados e exigir uma recolha de dados extensa por longos períodos.  
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Ao realizar pesquisas que visam analisar determinadas populações, muitas vezes não 

é possível, ou sequer útil, recolher informações de toda a população (Quivy & 

Campenhoudt, 1998; Stratton, 2021) por esta ser demasiado grande, ou pelos seus 

membros não poderem ser identificados ou contactados individualmente (Stratton, 

2021). Para tal, recorre-se à técnica da amostragem. Esta técnica consiste na seleção 

e análise de um conjunto representativo da população para obter informações e retirar 

conclusões relativas à sua totalidade (Quivy & Campenhoudt, 1998; Swanson & Holton 

III, 2005). No entanto, segundo Swanson e Holton III (2005), a utilização desta técnica 

pode vir à custa da qualidade das informações obtidas, uma vez que as informações 

recolhidas através da amostra contêm erros por uma amostra não conter todos os 

membros de uma população e faltar-lhe a necessária (e não apenas presumida) 

representatividade. Contudo, Quivy e Campenhoudt (1998) afirmam que não se deve 

confundir cientificidade com representatividade. Ou seja, para conhecer melhor 

determinadas populações não é sempre pertinente estudá-las como somas de 

individualidades. Para além disso, existem custos para obter estas informações 

(Swanson & Holton III, 2005), pelo que esta técnica exige um bom equilíbrio entre a 

informação recolhida e os custos de obtenção.  

Existem duas categorias de amostragem usadas para recrutar participantes para um 

estudo (Acharya, Prakash, Saxena, & Nigam, 2013; Sedgwick, 2013a, 2013b; Stratton, 

2021). A primeira é a amostragem aleatória, na qual cada membro da população tem 

tipicamente uma probabilidade conhecida e igual de ser selecionado para a amostra 

(Acharya et al., 2013; Sedgwick, 2013a, 2013b; Stratton, 2021) por causa da sua 

seleção envolver alguma aleatoriadade (Sedgwick, 2013a, 2013b). Amostragem 

probabilística é considerada o padrão ouro na amostragem e também serve para 

garantir a generalização dos resultados do estudo para o alvo população (Acharya et 

al., 2013). A amostragem aleatória requer o conhecimento de quem exatamente está na 

população, com a construção de um quadro de amostragem – isto é, uma lista de toda 

a população onde uma amostra de tamanho fixo é selecionada aleatoriamente (Acharya 

et al., 2013; Sedgwick, 2013a, 2013b). Amostragem probabilística tem uma enorme 

vantagem, que é o facto de permitir generalizar os resultados para a toda a população 

da qual a amostra foi retirada (Acharya et al., 2013). Os métodos de amostragem 

aleatória mais comuns incluem a amostragem aleatória simples, sistemática, 

estratificada, por clusters, multifásica e multiestágios (Acharya et al., 2013; Stratton, 

2021). A segunda categoria é a amostragem não aleatória. Esta é menos objetiva do 

que a probabilística e é um tipo de amostragem em que o investigador utiliza uma 

amostra que não fornece igual probabilidade para cada membro de uma população-alvo 
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ser selecionado a participar no estudo e pela população ser desconhecida (Acharya et 

al., 2013; Stratton, 2021). Em vez disso, os participantes são selecionados pelo 

investigador, por outros participantes, ou auto-selecionados para participar no estudo 

(Stratton, 2021). Isto faz com que a amostragem não probabilística resulte em 

enviesamentos na seleção dos participantes (Acharya et al., 2013), não permitindo 

determinar o erro de amostragem ou a precisão dos dados relativos à população-alvo 

(Stratton, 2021). Quaisquer associações empíricas ou causais geradas não podem ser 

generalizadas para além da amostra utilizada no estudo (Acharya et al., 2013; Stratton, 

2021). Portanto, para estes métodos gerarem resultados confiáveis, planeamento 

cuidadoso é fundamental (Acharya et al., 2013). Há múltiplas formas de amostragem 

não probabilística, as mais comuns sendo as amostragens intencional, por bola de neve, 

por conveniência e por quotas (Acharya et al., 2013; Stratton, 2021).  

Como tal, para recolher a informação, recorreu-se à recolha de uma amostra através da 

elaboração e disponibilização de um questionário na plataforma Google Forms, tendo 

este sido, depois, distribuído em várias redes sociais, como o Facebook, o Instagram e 

o LinkedIn. Para além disso, alguns dos inquiridos divulgaram o questionário junto dos 

seus círculos sociais. Neste sentido, o método de amostragem utilizado é não 

probabilístico por conveniência e bola de neve.  

A amostragem por conveniência, também denominada por amostragem acidental 

(Etikan, Musa, & Alkassim, 2016), é uma técnica de amostragem que envolve a seleção 

da amostra com base na disponibilidade ou acessibilidade dos participantes por parte 

do investigador (Swanson & Holton III, 2005), por estes se situarem espacial ou 

administrativamente próximos da recolha dos dados (Etikan et al., 2016). Isto faz com 

que, segundo Acharya, Prakash e Nigam (2013), este método de amostragem seja o 

mais utilizado. Segundo Etikan, Musa e Alkassim (2016), a principal premissa associada 

à amostragem por conveniência é que os membros da população em estudo são 

homogéneos, o que significa que é indiferente como se obtém os resultados da pesquisa 

e de onde se retira a amostra. 

A amostragem por conveniência tem imensas vantagens. Esta técnica é barata (Acharya 

et al., 2013; Stratton, 2021) e não é tão demorada quanto outras estratégias de 

amostragem (Stratton, 2021), para além de não haver a necessidade de elaborar um 

quadro de amostragem (Acharya et al., 2013). Isto faz com que seja bastante útil quando 

é impossível obter uma amostra aleatória, devido, por exemplo, à população ser 

demasiado grande (Etikan et al., 2016). As informações obtidas de uma amostra por 

conveniência ainda podem gerar insights bastante significativas (Swanson & Holton III, 
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2005), e podem ser úteis para gerar hipóteses ou objetivos de investigação mais 

rigorosos (Stratton, 2021), e elaborar pesquisas exploratórias (Swanson & Holton III, 

2005). A amostragem por conveniência é, ainda, acessível (Etikan et al., 2016) e simples 

de utilizar (Stratton, 2021). Contudo, também tem imensas limitações. A amostragem 

por conveniência não promove a validade externa dos dados (Sedgwick, 2013a). O que 

torna a amostragem por conveniência tão imprevisível é sua vulnerabilidade a 

enviesamentos ocultos graves (Etikan et al., 2016), pela variabilidade e o enviesamento 

na seleção da amostra não poderem ser medidos ou controlados (Acharya et al., 2013). 

Os resultados originados por esta técnica também não podem ser generalizados para 

além da amostra (Acharya et al., 2013), uma vez que não é possível determinar o quão 

representativa da totalidade população a amostra em estudo é (Etikan et al., 2016; 

Sedgwick, 2013a; Swanson & Holton III, 2005). Como tal, as características de qualquer 

amostra obtida através deste método devem ser inspecionadas para determinar quão 

bem a amostra representa a população, o que é difícil por estas serem desconhecidas 

(Sedgwick, 2013a). Apesar de todas estas limitações tornarem a amostragem por 

conveniência numa das estratégias de amostragem com talvez a menor utilidade para 

a generalização de resultados, esta ainda é amplamente utilizada (Swanson & Holton 

III, 2005), sendo, até, a mais utilizada (Acharya et al., 2013).  

A amostragem por bola de neve é uma técnica em que se identificam casos de interesse 

de pessoas que conhecem pessoas que conhecem outras pessoas que conhecem os 

casos que são ricos em informações relevantes (Swanson & Holton III, 2005). Nesta 

técnica, os inquiridos iniciais são escolhidos através de uma amostragem probabilística 

ou não probabilística (Etikan, Alkassim, & Abubakar, 2015), sendo que, em seguida, a 

amostra expande através de informações fornecidas pelos participantes iniciais, que 

recrutam outras pessoas, como uma bola de neve que cresce em tamanho à medida 

que avança (Acharya et al., 2013; Etikan et al., 2015).   

Esta técnica apresenta imensas vantagens. Uma delas é construir amostras quando a 

população-alvo é difícil de alcançar ou aceder e compilar uma lista desta é demasiado 

difícil (Acharya et al., 2013; Etikan et al., 2015; Sedgwick, 2013b). Outra vantagem é o 

seu baixo custo (Acharya et al., 2013), uma vez que o investigador não precisa de 

investir dinheiro e tempo para a recolher a amostra e não requer um planeamento 

detalhado (Etikan et al., 2015). Ao contrário da amostragem aleatória, não exige a 

construção de um quadro de amostragem (Sedgwick, 2013b), o que faz com que a 

/quantidade de pessoas exigidas para a equipa de investigação seja consideravelmente 

menor (Etikan et al., 2015). Estas vantagens tornam a amostragem por bola de neve útil 

nas mais diversas circunstâncias (Acharya et al., 2013). Contudo, também apresenta 
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muitas desvantagens. Este método de amostragem gera amostras com enviesamentos 

(Acharya et al., 2013), nomeadamente o enviesamento de seleção (Sedgwick, 2013b). 

Isto ocorre porque, segundo Etikan, Alkassim e Abubakar (2015), os inquiridos com 

muitas conexões sociais são capazes de fornecer uma proporção maior de outros 

participantes que, muitas vezes, partilham características e perspetivas semelhantes 

àqueles. Isto faz com que as unidades de amostragem não sejam independentes 

(Acharya et al., 2013). Como tal, pouco se sabe sobre as propriedades das amostras 

resultantes da amostragem bola de neve, o que faz com que, normalmente, qualquer 

amostra resultante deste método não seja considerada representativa da população 

(Sedgwick, 2013b). Isto obriga o investigador a garantir que o conjunto inicial de 

participantes seja suficientemente variado a amostra não ser demasiado distorcida 

(Etikan et al., 2015). Contudo, a amostragem por bola de neve não é tão descontrolada 

quanto o seu nome implica. Segundo Etikan, Alkassim e Abubakar (2015), se o 

investigador estiver envolvido no controlo da origem e do progresso da amostragem, e 

assegurar que a cadeia de contactos permaneça dentro dos limites relevantes para o 

estudo, o enviesamento pode reduzir.  

O questionário esteve aberto para repostas durante o período de 1 de fevereiro de 2022 

até 31 de maio de 2022, tendo-se obtido 132 respostas. Posteriormente, os dados foram 

processados através do software denominado IBM SPSS Statistics 27. O 

processamento foi realizado através de um estudo estatístico, recorrendo-se, para tal, 

às análise fatorial (aplicada à variável Presentismo), de correlações, de regressão e de 

mediação.  

A análise fatorial é uma técnica que investiga as correlações entre um grande número 

de variáveis e organiza-as num conjunto menor de fatores que a explicam (Matos & 

Rodrigues, 2019; Swanson & Holton III, 2005). O fator pode ser definido como a 

dimensão latente que representa a combinação linear das variáveis originais, mantendo 

a representatividade das características das variáveis originais (Matos & Rodrigues, 

2019). Segundo Matos e Rodrigues (2019), os dois principais usos da análise fatorial 

são o resumo e a redução dos dados, que podem ser muito úteis à medida que o número 

de variáveis utilizadas em técnicas multivariadas aumenta. A análise fatorial difere dos 

métodos de análise de dependência de variáveis, como a análise de regressão, porque 

que aquele é um método de interdependência, no qual cada variável é prevista por todas 

as outras, e o seu objetivo é identificar estruturas de dados (Matos & Rodrigues, 2019). 

Esta técnica pode ser aplicada para explorar áreas de conteúdos, estruturar domínios, 

mapear conceitos desconhecidos, classificar, reduzir, filtrar ou transformar dados, 

clarificar ou definir relações entre variáveis, testar hipóteses, formular teorias, ou fazer 
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inferências (Rummel, 1967). Isto torna-a numa técnica estatística poderosa e versátil, 

amplamente utilizada no estudo das organizações (Swanson & Holton III, 2005).  

Esta técnica tem algumas vantagens. Segundo Matos e Rodrigues (2019), mesmo que 

o fator seja criado a partir de variáveis que não sejam contínuas, este é analisado como 

sendo contínuo, pelo que poderá ser utilizado noutras técnicas de análise estatística, 

como as análises de correlação ou de regressão. Segundo estes mesmos autores, a 

análise fatorial, permite reduzir o número de dimensões necessárias para descrever 

dados derivados de um grande número de medidas. Isto torna as leitura e interpretação 

destes mais fáceis, para além de tornar mais explícita e precisa a construção de ligações 

entre fatores (Rummel, 1967). Para além disso, os fatores mantêm a representatividade 

das variáveis originais, pelo que os itens contribuem de forma desigual para a 

constituição do fator (Matos & Rodrigues, 2019). Assim, quanto maior a carga fatorial do 

item, maior a sua contribuição para o fator. Tudo isto torna a análise fatorial numa 

ferramenta particularmente útil para desenvolver e/ou validar instrumentos de medição 

e avaliar teorias, para além de permitir descobrir novos construtos e, assim, facilitar o 

desenvolvimento de teorias (Swanson & Holton III, 2005).  

A análise de correlações busca determinar se existe uma relação entre duas ou mais 

variáveis quantitativas (Gogtay & Thatte, 2017; Queirós et al., 2017; Swanson & Holton 

III, 2005). A sua aplicação geralmente começa com hipóteses geradas a partir da revisão 

teórica (Swanson & Holton III, 2005). Contudo, este método não manipula as variáveis, 

mas apenas investiga a extensão até qual as variáveis são relacionadas (Queirós et al., 

2017). Esta baseia-se na suposição de que existe uma relação linear entre variáveis 

quantitativas contínuas (Gogtay & Thatte, 2017; Zou, Tuncali, & Silverman, 2003) e 

mede a força e a direção de uma associação entre as variáveis (Gogtay & Thatte, 2017; 

Queirós et al., 2017). O resultado final é um coeficiente cujos valores variam de -1 a +1 

(Gogtay & Thatte, 2017; Zou et al., 2003), onde o valor absoluto indica a sua força (Zou 

et al., 2003). Portanto, um coeficiente de +1 indica uma correlação perfeita positiva entre 

as duas variáveis, um de 0 indica que não existe correlação entre as duas variáveis, e 

um de -1 indica que existe uma correlação perfeita negativa entre as duas variáveis 

(Gogtay & Thatte, 2017; Zou et al., 2003).  

No entanto, um erro comum é uma correlação ser confundida com causalidade. O 

coeficiente de correlação não dá informações sobre se uma variável move em resposta 

a outra, porque não se tenta estabelecer uma variável como dependente e outra como 

independente (Gogtay & Thatte, 2017). Para além disso, a associação entre as duas 

variáveis poderia ser explicada por uma terceira variável (Queirós et al., 2017; Zou et 
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al., 2003). Mesmo quando duas variáveis têm uma correlação muito alta, isso não prova 

o nexo de causalidade entre elas (Zou et al., 2003). Como tal, as correlações devem ser 

vistas pelo que são: associações entre variáveis, nada mais (Gogtay & Thatte, 2017).  

A análise de regressão descreve a relação de um resultado com uma ou mais variáveis, 

conhecidas como variáveis explicativas (Lewis, 2007; Liang & Zeger, 1993), 

concentrando-se na forma da relação entre estas (Zou et al., 2003). Uma suposição 

básica da análise de regressão é que todas as observações são estatisticamente 

independentes, ou pelo menos não correlacionados entre si (Liang & Zeger, 1993).  

Segundo Lewis (2007), como é realizada uma análise de regressão depende do tipo de 

dados que o resultado representa. Existem três tipos de análise de regressão: A 

regressão linear – utilizada para resultados contínuos (e.g., altura); a regressão logística 

– utilizada para resultados binários (e.g., acidente vascular cerebral/não acidente 

vascular cerebral); e os riscos proporcionais de Cox – utilizados para resultados que 

persistem no tempo até à ocorrência de um determinado evento (e.g., tempo até a 

morte). Neste estudo, é utilizada a regressão linear simples.  

Segundo Lewis (2007), a regressão linear simples é usada para descrever a relação 

entre uma variável independente (explicativa) e um resultado contínuo variável, e avaliar 

o impacto relativo da primeira no segundo (Zou et al., 2003). De acordo com Lewis 

(2007), a variável explicativa pode ser binária (e.g., masculino/feminino), ter várias 

categorias (e.g., nacionalidade) ou ser contínua (e.g., idade). Segundo Zou, Tuncali e 

Silverman (2003), a variável explicativa é linear tanto em relação aos parâmetros de 

regressão quanto à variável dependente. Contudo, estes mesmos autores alertam que 

esta técnica não deve ser usada para prever fora do intervalo de valores da variável 

independente da amostra (e.g., extrapolação para outras variáveis semelhantes). Para 

além disso, tal como na análise de correlações, não importa a força de uma relação 

entre variáveis, aquela não é, necessariamente, uma relação de causalidade.  

A análise de mediação é um procedimento estatístico utilizado para testar se o efeito de 

uma variável independente X numa variável dependente Y, ou seja, X→Y, é pelo menos 

parcialmente explicado por uma variável por uma terceira variável independente – a 

variável mediadora (M) – que explica como as outras duas variáveis estão relacionadas 

(Fiedler, Schott & Meiser, 2011; Memon, Cheah, Ramayah, Ting & Chuah, 2018). Na 

análise de mediação, o efeito de uma intervenção num resultado é dividido em efeitos 

indiretos e diretos, onde os efeitos indiretos funcionam por meio de mediadores de 

interesse (Lee, Herbert & McAuley, 2019). Assim, um simples modelo de mediação 

consiste em pelo menos três variáveis: uma variável independente (X), um mediador 
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(M) e uma variável de resultado (Y) (ou seja, X→M→Y), denominada de análise de 

mediação singular (Fiedler et al., 2011; Hair Jr., Hult, Ringle, Sarstedt, Danks & Ray, 

2021; Memon et al., 2018; Tofighi & Thoemmes, 2014). Contudo, um modelo de análise 

de mediação também pode envolver múltiplas variáveis mediadoras que podem precisar 

de ser analisadas simultaneamente, denomindada de análise de mediação múltipla 

(Hair Jr. et al., 2021; Tofighi & Thoemmes, 2014).  

O objetivo de todas as análises de mediação é demonstrar relações causais (Fiedler et 

al., 2011; Lee et al., 2019). Contudo, algumas suposições bastante fortes são 

necessárias para que as estimativas de efeitos diretos e indiretos possam ser 

interpretadas causalmente (VanderWeele, 2016). Numa análise de mediação, os efeitos 

na relação variável independente/variável de resultado, variável independente/variável 

mediadora e variável mediadora/variável de resultado devem ser inconfundíveis para 

permitir inferências causais válidas (Hicks & Tingley, 2011; Lee et al., 2019). Numa 

pesquisa aleatória, os participantes são designados aleatoriamente, de modo que os 

efeitos nas relações variável independente/variável de resultado e variável 

independente/variável mediadora possam ser considerados inconfundíveis (Lee et al., 

2019). Contudo, em estudos observacionais, tal não acontece, uma vez que os 

participantes neste tipo de estudos não são selecionados aleatoriamente, pelo que não 

se pode presumir que os efeitos nas relações variável independente/variável de 

resultado e variável mediadora/variável de resultado não sejam confundidos (Hicks & 

Tingley, 2011; Lee et al., 2019). Portanto, as estimativas de todos os efeitos na análise 

de mediação de um estudo observacional podem ser tendenciosas (Lee et al., 2019; 

VanderWeele, 2016). Para além disso, Fiedler e colegas (2011) mencionam a existência 

de uma crença amplamente compartilhada de que a análise de mediação pode 

determinar uma variável como sendo realmente mediadora ou a única mediadora. 

Contudo, estes autores referem tais inferências como sendo injustificadas e que devem 

ser excluídas em argumentos teóricos logicamente sólidos. O que a análise de 

mediação pode fazer, segundo estes autores, é testar a significância, e, provavelmente, 

o tamanho do efeito de uma variável mediadora hipotética, assumindo que esta é a 

variável mediadora real.  
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4.2. Instrumentos 

A pesquisa foi realizada através da recolha de dados primários pela elaboração e 

distribuição de um questionário. A recolha de dados através de um questionário é uma 

técnica que permite a recolha de dados diretamente de um conjunto pessoas envolvidas 

na pesquisa através de uma série de perguntas organizadas numa determinada ordem 

(Queirós et al., 2017; Quivy & Campenhoudt, 1998). Segundo Quivy e Campenhoudt 

(1998), este método pode ser de dois tipos: de administração indireta e de administração 

direta. O questionário de administração indireta ocorre quando o próprio investigador 

completa o questionário a partir das respostas que lhe são fornecidas pelo inquirido. O 

questionário de administração direta ocorre quando este é entregue ao inquirido e o 

próprio o preenche, ficando o investigador encarregue de dar todas as explicações 

necessárias. O questionário aplicado nesta dissertação é de administração direta.  

A recolha de dados através de um questionário oferece vários benefícios. O público-

alvo, mesmo que geograficamente espalhado, pode ser claramente definido e 

identificado (Marshall, 2005). Isto leva a altos níveis de representatividade de toda a 

população, apesar desta, claramente, nunca ser total e absoluta (Queirós et al., 2017; 

Quivy & Campenhoudt, 1998), permitindo aumentar a usabilidade e a qualidade dos 

dados (Marshall, 2005). A utilização de questionários também é menos custosa quando 

comparada com outras técnicas de recolha de dados (Queirós et al., 2017). Para além 

disso, o anonimato das respostas incentiva a mais honestidade e franqueza e mais altas 

taxas de resposta (Marshall, 2005). Esta técnica também permite a obter dados com 

alta confiabilidade (Queirós et al., 2017), devido ao reduzido enviesamento das 

respostas (Marshall, 2005). Por fim, permite quantificar uma grande quantidade e 

variedade de dados e, assim, proceder a numerosas análises de correlação (Quivy & 

Campenhoudt, 1998). No entanto, este método também tem as suas limitações. Este é 

inadequado para sujeitos com baixos níveis de alfabetização e com deficiência visual 

(Marshall, 2005) A superficialidade das respostas não permite uma análise mais 

aprofundada de certos processos. Assim, os resultados podem apresentar-se 

enviesados, podendo a credibilidade do método ser mais frágil (Quivy & Campenhoudt, 

1998). O investigador não tem ideia se o questionário foi preenchido pelo inquirido 

pretendido e há pouca flexibilidade para os inquiridos apresentarem a sua própria 

perspetiva sobre os problemas, a menos que haja questões abertas (Marshall, 2005). 

Portanto, se houver confusões na leitura, há o risco de o investigador não poder 

esclarecê-las. Assim, a confiabilidade dos dados e do método dependem da estrutura 

da investigação, do rigor na escolha da amostra, da formulação clara das perguntas e 

hipóteses, e da precisão das respostas fornecidas pelos inquiridos (Queirós et al., 2017; 
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Quivy & Campenhoudt, 1998). Se qualquer destas condições não for corretamente 

preenchida, a credibilidade do método ressente-se (Quivy & Campenhoudt, 1998).  

O questionário utilizado teve como fim medir todas as cinco variáveis. Como tal, este foi 

dividido em seis partes, sendo a primeira parte constituída por questões sobre dados 

demográficos, para, posteriormente, fazer a caracterização da amostra. Para o Trabalho 

com Significado utilizou-se o The Work as Meaning Inventory (WAMI), criado por Steger 

et al. (2012). No estudo destes autores, o alfa de Cronbach foi 0,93. Para a Motivação 

Extrínseca, utilizou-se uma escala de 4 ítens retirada do questionário criado por Dysvik 

e Kuvaas (2013a). No estudo destes autores, o alfa de Cronbach foi 0,76. Para o Suporte 

de Supervisor, utilizou-se uma escala de 4 itens retirada do questionário criado por 

Kuvaas e Dysvik (2010) que eles adaptaram de Eisenberger et al (1986). Num estudo 

de Dysvik e Kuvaas (2013b), esta escala teve um alfa de Cronbach entre 0,91 e 0,92. 

Para o Presentismo, utilizou-se a Standford Presenteeism Scale de 6 itens (SPS-6), 

elaborada por Koopman e colaboradores (2002). Nesta escala o Presentismo divide-se 

em duas componentes: uma representando o presentismo motivado pelo foco no 

processo de trabalho (Evitamento de Distrações) e a outra o presentismo motivado pelo 

foco no resultado do trabalho (Conclusão do Trabalho). Num estudo de Neto e colegas 

(2017), o alfa de Cronbach desta escala situou-se entre os 0,85 e 0,9. Para a Felicidade 

no Trabalho, utilizaram-se os ítens relativos ao Work-Related Feelings of Happiness do 

scale of Work-Related Affective Feelings (WORAF), criado por Jaworek e colegas 

(2020), que, neste estudo, teve um alfa de Cronbach entre 0,88 e 0,9. 

O alfa de Cronbach é um coeficiente criado por Lee J. Cronbach (1951). Este é uma 

estimativa que quantifica o grau em que os itens de um instrumento estão 

correlacionados entre si, a fim de apurar a consistência interna deste (Adamson & Prion, 

2013). Matematicamente, representa a média de todos os coeficientes de metades 

resultantes de diferentes divisões de uma escala. Como tal, para o valor do alfa de 

Cronbach ser aferido com máxima fiabilidade, as escalas divisíveis em subescalas 

devem ser divididas através de, por exemplo, uma análise fatorial antes do alfa de 

Cronbach poder ser aplicado (Cronbach, 1951). O alfa de Cronbach pode variar de 0 a 

1, sendo que, numa correlação perfeita, o alfa de Cronbach é 1, e, na ausência de 

qualquer correlação, o alfa é 0 (Adamson & Prion, 2013). Para uma escala ter uma 

consistência interna satisfatória, o coeficiente deve situar-se, no mínimo entre 0,7 e 0,8 

(Bland & Altman, 1997). 
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4.3. Amostra 

A Tabela 1 revela-nos as características da amostra deste estudo. Como se pode 

verificar, a amostra recolhida é constituída por 132 indivíduos, onde se verificou que 49 

elementos (37,1%) são do sexo masculino, e 83 elementos (62,9%) são do sexo 

feminino. Em termos de idades, a amostra é constituída por 58 elementos com idades 

entre os 18 e os 30 anos (43,9%), 28 com idades entre os 31 e os 40 anos (21,2%), 30 

com idades entre os 41 e os 50 anos (22,7%), 12 com idades entre os 51 e os 60 anos 

(9,1%), e, por fim, 4 (3%) com idades superiores aos 60 anos (3%). Já no que diz 

respeito aos níveis de escolaridade, a amostra é constituída por 6 elementos com uma 

escolaridade menor que o ensino secundário/profissional (4,5%), 18 elementos com o 

ensino secundário (13,6%), 7 com um curso profissional (5,3%), 2 com um curso técnico 

superior profissional (CTeSP) (1,55%), 60 com uma licenciatura (45,5%), 2 com uma 

pós-graduação (1,55%), 33 com um mestrado (25%), e, por fim, 4 com um doutoramento 

(3%). Relativamente à experiência profissional, a amostra é constituída por 43 

elementos com menos de 3 anos de experiência (32,6%), 13 com entre 3 e 5 anos 

(9,8%), 14 com entre 6 e 10 anos (10,6%), 24 com entre 11 e 20 anos (18,2%) e, por 

fim, 38 com mais de 20 anos de experiência profissional (28,8%). No que diz respeito à 

situação profissional, a amostra contém 14 elementos com contrato de prestação de 

serviços (10,6%), 7 com contrato de trabalho temporário (5,3%), 39 com contrato de 

trabalho a termo certo (29,5%) e, por fim, 72 com contrato de trabalho sem termo 

(54,5%). Relativamente à modalidade de trabalho, a amostra é constituída por um 

elemento a trabalhar em regime permanente (0,8%), um elemento na modalidade de 

trainee (0,8%), 22 a trabalhar em regime de part-time (16,7%) e 108 em regime de full-

time (81,8%). Ainda, 50 elementos da amostra (37,9%) têm ou já tiveram funções de 

chefia, enquanto 82 elementos (62,1%) nunca tiveram funções de chefia. 
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Tabela 1. Caracterização da Amostra 

Variáveis 

Sóciodemográficas 

Subítens Constituição (%) 

Sexo Masculino 37,1 

Feminino 62,9 

 

 

Idade 

18-30 43,9 

31-40 21,2 

41-50 22,7 

51-60 9,1 

>60 3 

 

 

 

 

Escolaridade 

Menor que 

Secundário/Profissional 

4,5 

Ensino Secundário 13,6 

Ensino Profissional 5,3 

CTeSP 1,55 

Licenciatura 45,5 

Pós-graduação 1,55 

Mestrado 25 

Doutoramento 3 

 

 

Experiência Profissional 

<3 32,6 

3-5 9,8 

6-10 10,6 

11-20 18,2 

>20 28,8 

 

 

Situação Profissional 

Sem Termo 54,5 

Termo Certo 29,5 

Prestação de Serviços 10,6 

Trabalho Temporário 5,3 

 

Modalidade de Trabalho 

Full-time 81,8 

Permanente 0,8 

Trainee  0,8 

Part-time 16,7 

Teve funções de chefia? Sim 37,9 

Não 62,1 
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5. Apresentação e Discussão dos Resultados 

Neste capítulo, apresenta-se e discute-se os resultados da investigação levada a cabo 

pelo autor, analisando-os e confrontando-os criticamente com a revisão de literatura 

elaborada anteriormente. 

 

5.1. Resultados 

Realizada a análise de consistência interna, apuraram-se os alfas de Cronbach das 

cinco variáveis estudadas, cujos valores finais podem ser consultados na Tabela 4. No 

Trabalho com Significado tendo em conta que o item mw3 é de natureza invertida, 

procedeu-se à sua inversão antes de se apurar o alfa de Cronbach. Assim, o Trabalho 

com Significado revelou uma consistência interna muito boa, uma vez que o alfa de 

Cronbach foi de 0,918. A Motivação Extrínseca apresentou um alfa de Cronbach de 

0,746, o que revela uma consistência interna boa. No Suporte de Supervisor, tendo em 

conta que o item ss4 é de natureza invertida, procedeu-se à sua inversão antes de se 

apurar o alfa de Cronbach. Assim o Suporte do Supervisor revelou uma consistência 

interna boa, uma vez que o alfa de Cronbach foi de 0,831. No Presentismo, tendo em 

conta que os itens pres2, pres5, pres6 são de natureza invertida, procedeu-se à sua 

inversão antes de se apurar o alfa de Cronbach. Assim, o Presentismo revelou uma 

interna a ser fraca, uma vez que o alfa de Cronbach foi de 0,556. Neste sentido, decidiu-

se levar a cabo uma análise fatorial aplicada à variável Presentismo.  

Para avaliar a qualidade da análise fatorial, recorreu-se ao teste Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) para verificar se os itens estão correlacionados e, consequentemente, se a 

utilização da análise fatorial é adequada para esta amostra. Na tabela 2, verificou-se 

que o valor de KMO associado é de 0,701, e pelo que a adequação é média, mas 

suficiente para se realizar a análise fatorial, uma vez que, no que respeita ao teste de 

Esfericidade de Bartlett, o sig. É menor que 0,001, logo valida-se o pressuposto da 

adequação da técnica para esta amostra. 

 

 

 

 

 



58 
 

Tabela 2. Teste de KMO e Bartlett: Presentismo 

 
 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin 

de adequação de 

amostragem 

Teste de esfericidade de 
Bartlett  

Aprox. Qui-quadrado Sig. 

0,701 282,421 ,000 

 

Relativamente às comunalidades, optou-se por manter todos os itens com 

comunalidades superiores a 0.475. Deste modo, a tabela 17 (ver em Anexo) revela não 

foi necessário excluir qualquer item nesta análise fatorial. Depois, verificou-se o número 

de componentes em que a variável Presentismo através da determinação da variância 

total explicada. Na tabela 18 (ver em Anexo), verificou-se que esta variável se divide em 

duas componentes, e que estas duas explicam 73, 277% da variância total dos itens 

iniciais, sendo que o 1º fator explica 41,561% da variabilidade inicial dos dados e o 2º 

fator explica 31,716%. Depois procedeu-se à construção da Tabela 3, onde se verificam 

os resultados da “Matriz Componentes Rotativas”. Esta tabela revela que os itens pres1, 

pres3 e pres4 pertencem à componente 1, e que os pres2, pres5 e pres6 pertencem à 

componente 2. Neste sentido, a componente 1 representa o presentismo motivado pelo 

foco no processo de trabalho (Evitamento de Distrações) e a componente 2 representa 

o presentismo motivado pelo foco no resultado do trabalho (Conclusão do Trabalho). 

 

Tabela 3. Matriz de componente rotativa: Presentismo 

                                                Componentes 

 1 2 

pres1 ,833 ,178 

pres2 ,272 ,757 

pres3 ,860 -,099 

pres4 ,888 ,078 
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pres5 ,062 ,876 

pres6 -,151 ,828 

 

Por fim, procedeu-se ao apuramento dos alfas de Cronbach destas novas variáveis. O 

Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações apresentou um alfa de 

Cronbach de 0,833 e o Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho 

apresentou um alfa de Cronbach de 0,76, revelando ambos uma consistência interna 

boa. Por fim, a Felicidade no Trabalho apresentou um alfa de Cronbach de 0,915, o que 

revela uma consistência interna muito boa. 

 

Tabela 4. Alfas de Cronbach Finais das Variáveis Estudadas 

Variável Alfa de Cronbach final 

Trabalho com Significado ,918 

Motivação Extrínseca ,746 

Suporte de Supervisor ,831 

Presentismo relacionado com o 

Evitamento de Distrações 

,833 

Presentismo relacionado com a 

Conclusão do Trabalho 

,76 

Felicidade no Trabalho ,915 

 

Relativamente à análise de correlações, a tabela 5 revela as correlações entre as 

variáveis estudadas. Segundo esta, o Trabalho com Significado não teve uma 

correlação significativa com o Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações 

(p = 0,542 > 0,05), contudo, o Trabalho com Significado teve uma correlação significativa 

positiva moderada com o Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho (r = 

0,235, p = 0,007 < 0,01). A Motivação Extrínseca não apresentou uma correlação 

significativa com o Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações (p = 0,585 
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> 0,05), nem com Motivação Extrínseca com significado com Presentismo relacionado 

com a Conclusão do Trabalho (p = 0,976 > 0,05). Já o Suporte de Supervisor teve uma 

correlação significativa negativa moderada com o Presentismo relacionado com o 

Evitamento de Distrações (r = -0,174, p = 0,046 < 0,05), mas não teve qualquer 

correlação significativa com Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho (p 

= 0,423 > 0,05). Nem o Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações (p = 

0,486 > 0,05), nem o Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho (p = 0,362 

> 0,05) tiveram uma correlação significativa com a Felicidade no Trabalho. Por fim, tanto 

o Trabalho com Significado (r = 0,68, p < 0,001), como o Suporte de Supervisor (r = 

0,643, p < 0,001) tiveram uma correlação significativa positiva substancial com a 

Felicidade no Trabalho. Contudo, a Motivação Extrínseca não apresentou qualquer 

correlação significativa com a Felicidade no Trabalho (p = 0,42 > 0,05). Para além disso, 

apesar de não ser parte dos objetivos deste estudo, também se descobriu que o 

Trabalho com Significado teve uma correlação significativa positiva substancial com o 

Suporte de Supervisor (r = 0,532, p < 0,001). 

 

Tabela 5. Correlações 

 MW ME SS PRESed PRESct FELIC 

MW 1 ,011 ,532** -,054 ,235** 0,680** 

ME ,011 1 -,074 ,048 -,003 -,071 

SS ,532** -,074 1 -,174* -,070 ,643** 

PRESed -,054 ,048 -,174* 1 ,134 -,061 

PRESct -,235** -,003 ,070 ,134 1 ,080 

FELIC ,680** -,071 ,643** -,061 ,080 1 

**A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades). 

*A correlação é significativa no nível 0,05 (2 extremidades). 

Como apenas existiram correlações significativa entre o Trabalho com Significado e o 

Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho, o Suporte de Supervisor e o 

Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações, o Trabalho com Significado 
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e a Felicidade no Trabalho e o Suporte de Supervisor e a Felicidade no Trabalho, apenas 

se aplicou a análise de regressão nestas relações.  

Na tabela 6, pode-se analisar a relação entre o Trabalho com Significado e o 

Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho. Após a análise do modelo de 

regressão linear, 4,8% da variação (R2 Ajustado) da variável Presentismo relacionado 

com a Conclusão do Trabalho é explicada pela variável Trabalho com Significado. No 

modelo a variável Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho apresenta um 

valor de Z de 7,599 o que indica que existe uma relação linear estatisticamente pouco 

significativa entre as variáveis (p = 0,007 < 0,01) e, portanto, pode-se admitir que o 

modelo anteriormente estimado é apenas adequado para medir a relação existente 

entre a variável independente Trabalho com Significado e a variável dependente 

Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho quando p é inferior a 0,01. 

Observa-se, ainda que existe um efeito positivo (β = 0,235) da variável Trabalho com 

Significado estatisticamente significativo (p = 0,007 < 0,01) na variável Presentismo 

relacionado com a Conclusão do Trabalho.  

 

Tabela 6.  Regressão Linear Simples: X = Trabalho com Significado e Y = Presentismo 
relacionado com a Conclusão do Trabalho 

 Resumo Modelo ANOVA Coeficientes 

 R2 R2 

Ajustado 

Z Sig beta Desvio 

Padrão 

t Sig 

(Constant)     2,733 ,375 7,282 ,000 

MW ,055 ,048 7,599 ,007 ,235 ,095 2,757 ,007 

 

Na tabela 7, pode-se analisar a relação entre o Suporte de Supervisor com o 

Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações. Após a análise do modelo de 

regressão linear, e 2,3% da variação (R2 Ajustado) da variável Presentismo relacionado 

com o Evitamento de Distrações é explicada pela variável Suporte de Supervisor. No 

modelo a variável Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações apresenta 

um valor de Z de 4,076, o que indica que existe uma relação linear estatisticamente 

pouco significativa entre as variáveis (p = 0,046 < 0,05) e, portanto, pode-se admitir que 

o modelo anteriormente estimado é apenas adequado para medir a relação existente 
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entre a variável independente Suporte de Supervisor e a variável dependente 

Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações quando p é inferior a 0,05. 

Observa-se ainda que existe um efeito negativo (β = -0,174) da variável Suporte de 

Supervisor estatisticamente significativo (p = 0,046 < 0,05) na variável Presentismo 

relacionado com o Evitamento de Distrações. 

 

Tabela 7. Regressão Linear Simples: X = Suporte de Supervisor e Y = Presentismo 
relacionado com o Evitamento de Distrações 

 Resumo Modelo ANOVA Coeficientes 

 R2 R2 

Ajustado 

Z Sig beta Desvio 

Padrão 

t Sig 

(Constant)     3,419 ,336 10,178 ,000 

SS ,030 ,023 4,076 ,046 -,174 ,091 -2,019 ,046 

 

Na tabela 8, pode-se analisar a relação entre o Trabalho com Significado com a 

Felicidade no Trabalho. Após a análise do modelo de regressão linear, e 45,8% da 

variação (R2 Ajustado) da variável Felicidade no Trabalho é explicada pela variável 

Trabalho com Significado. No modelo a variável Felicidade no Trabalho apresenta um 

valor de Z de 111,546 o que indica que existe uma relação linear estatisticamente muito 

significativa entre as variáveis (p < 0,001) e, portanto, pode-se admitir que o modelo 

anteriormente estimado é adequado para medir a relação existente entre a variável 

independente Trabalho com Significado e a variável dependente Felicidade no Trabalho. 

Observa-se ainda que existe um efeito positivo (β = 0,68) da variável Trabalho com 

Significado estatisticamente significativo (p < 0,001) na variável Felicidade no Trabalho. 

 

Tabela 8. Regressão Linear Simples: X = Trabalho com Significado e Y = Felicidade no 
Trabalho 

 Resumo Modelo ANOVA Coeficientes 

 R2 R2 

Ajustado 

Z Sig beta Desvio 

Padrão 

t Sig 
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(Constant)     ,947 ,280 3,383 ,001 

MW ,462 ,458 111,546 ,000 ,680 ,071 10,562 ,000 

 

Na tabela 9, pode-se analisar a relação entre o Suporte de Supervisor com a Felicidade 

no Trabalho. Após a análise do modelo de regressão linear, e 40,9% da variação (R2 

Ajustado) da Felicidade no Trabalho é explicada pela variável Suporte de Supervisor. 

No modelo a variável Felicidade no Trabalho apresenta um valor de Z de 91,672 o que 

indica que existe uma relação linear estatisticamente muito significativa entre as 

variáveis (p < 0,001) e, portanto, pode-se admitir que o modelo anteriormente estimado 

é adequado para medir a relação existente entre a variável independente y e a variável 

dependente z. Observa-se ainda que existe um efeito positivo (β = 0,643) da variável 

Suporte de Supervisor estatisticamente significativo (p < 0,001) na variável Felicidade 

no Trabalho.  

 

Tabela 9. Regressão Linear Simples: X = Suporte de Supervisor e Y = Felicidade no 
Trabalho 

 Resumo Modelo ANOVA Coeficientes 

 R2 R2 

Ajustado 

Z Sig beta Desvio 

Padrão 

t Sig 

(Constant)     1,751 ,226 7,735 ,000 

SS ,414 ,409 91,672 ,000 ,643 ,061 9,575 ,000 

 

Tendo em conta que se verificou, através da análise de regressão, uma relação direta 

entre o Trabalho com Significado e o Presentismo relacionado com a Conclusão do 

Trabalho e o Trabalho com Significado e a Felicidade no Trabalho, optou-se por realizar 

a análise de mediação entre o Trabalho com Significado e a Felicidade no Trabalho por 

meio do Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho. Da mesma maneira, 

como se verificou uma relação direta entre o Suporte de Supervisor e o Presentismo 

relacionado com o Evitamento de Distrações, e o Suporte de Supervisor e a Felicidade 

no Trabalho, optou-se proceder à análise de mediação entre o Suporte de Supervisor e 
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a Felicidade no Trabalho por meio do Presentismo relacionado com o Evitamento de 

Distrações. Como não se verificou qualquer relação entre a Motivação Extrínseca e 

qualquer uma das dimensões do Presentismo, nem entre a Motivação Extrínseca e a 

Felicidade no Trabalho, verificou-se que não faz sentido sequer proceder à análise de 

mediação entre a Motivação Extrínseca e a Felicidade no Trabalho por meio do 

Presentismo. 

Começando com a análise de mediação entre o Trabalho com Significado e a Felicidade 

no Trabalho por meio do Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho, a 

Tabela 10 apresenta a análise da relação direta entre o Trabalho com Significado e a 

Felicidade no Trabalho. Os dados que constam na tabela confirmam a análise de 

regressão anteriormente realizada entre estas duas variáveis, havendo uma relação 

direta entre a variável preditora Trabalho com Significado e a variável Felicidade no 

Trabalho (p = 0,0067 < 0,05). 

 

Tabela 10. Modelo: Relação Direta entre Trabalho com Significado e Felicidade no 
Trabalho 

 coeff se t p LLCI ULCI 

Constant 2,7330 ,3753 7,2819 ,0000 1,9905 3,4755 

MW ,2608 ,0946 2,7566 ,0067 ,0736 ,4480 

 

A Tabela 11 apresenta a análise da relação indireta entre o Trabalho com Significado e 

a Felicidade no Trabalho por meio do Presentismo relacionado com a Conclusão do 

Trabalho. Os dados que constam nesta tabela revelam um efeito da variável preditora 

Trabalho com Significado (p < 0,0001) na variável Felicidade no Trabalho. Contudo, o 

mesmo não acontece no caso da variável preditora Presentismo relacionado com a 

Conclusão do Trabalho (p = 0,2038 > 0,05), onde não existe qualquer efeito significativo 

desta na variável Felicidade no Trabalho. Portanto, não se pode afirmar, a partir destes 

dados, que o Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho tenha um efeito 

mediador na relação entre o Trabalho com Significado e a Felicidade no Trabalho. 
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Tabela 11. Modelo: Relação Indireta entre Trabalho com Significado e Felicidade no 
Trabalho 

 coeff se t p LLCI ULCI 

Constant 1,1752 ,3314 3,5457 ,0005 ,5194 1,8310 

MW ,7672 ,0724 10,5908 ,0000 ,6239 ,9106 

PRESct -,0834 ,0653 -1,2773 ,2038 -,2125 ,0458 

 

Pasaando para a análise de mediação entre o Suporte do Supervisor e a Felicidade no 

Trabalho por meio do Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações, a 

Tabela 12 apresenta a análise da relação direta entre o Suporte do Supervisor e a 

Felicidade no Trabalho. Os dados que constam na tabela confirmam a análise de 

regressão anteriormente realizada entre estas duas variáveis, havendo uma relação 

direta entre a variável preditora Suporte do Supervisor e a variável Felicidade no 

Trabalho (p = 0,0456 < 0,05). 

 

Tabela 12. Modelo: Relação Direta entre Suporte do Supervisor e Felicidade no 
Trabalho 

 coeff se t p LLCI ULCI 

Constant 3,4187 ,3359 10,1775 ,0000 2,7541 4,0833 

SS -,1830 ,0906 -2,0189 ,0456 -,3623 -,0037 

 

A Tabela 13 apresenta a análise da relação indireta entre o Suporte do Supervisor e a 

Felicidade no Trabalho por meio do Presentismo relacionado com o Evitamento de 

Distrações. Os dados que constam nesta tabela revelam um efeito da variável preditora 

Suporte do Supervisor (p < 0,0001) na variável Felicidade no Trabalho. Contudo, o 

mesmo não acontece no caso da variável preditora Presentismo relacionado com o 

Evitamento de Distrações (p = 0,4434 > 0,05), onde não existe qualquer efeito 

significativo desta na variável Felicidade no Trabalho. Portanto, não se pode afirmar, a 

partir destes dados, que o Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações 
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tenha um efeito mediador na relação entre o Suporte do Supervisor e a Felicidade no 

Trabalho. 

 

Tabela 13. Modelo: Relação Indireta entre Suporte do Supervisor e Felicidade no 
Trabalho 

 coeff se t p LLCI ULCI 

Constant 1,5953 ,3039 5,2497 ,0000 ,9940 2,1965 

SS ,5931 ,0621 9,5471 ,0000 ,4702 ,7160 

PRESed ,0455 ,0592 ,7688 ,4434 -,0716 ,1626 

 

Passando para a análise da relação das variáveis demográficas com as variáveis 

estudadas, a tabela 14 apresenta a relação entre a idade de um trabalhador e as 

variáveis estudadas. Ao analisar esta tabela, pode-se verificar uma tendência linear 

crescente quando se observam os valores médios apresentados para Trabalho com 

Significado, uma vez que esses valores aumentam conforme se avança na idade. 

Relativamente ao Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações, os valores 

médios apresentaram um comportamento semelhante aos relacionados com o Trabalho 

com Significado, onde os valores médios apresentados pelos participantes foram 

aumentando conforme se progredia na idade dos participantes. Já para as restantes 

variáveis, os valores médios não apresentaram uma tendência linear a longo de todo o 

intervalo de idades. 

 

Tabela 14. Médias das Variáveis Estudadas: Idade 

Idade MW ME SS PRESed PRESct FELIC 

1 3,5983 3,2371 3,4784 2,5287 3,6149 3,5665 

2 3,9929 2,9911 3,9018 2,7262 3,4881 4,0306 

3 4,0767 2,9167 3,5417 2,9222 4,0111 4,1048 

4 4,2917 2,9167 3,5833 3,3056 4,0278 3,9405 
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5 4,8000 3,6250 3,2500 3,5833 4,6667 4,4286 

Total 3,8902 3,0947 3,5852 2,7626 3,7475 3,8474 

1 – Entre 18-30 anos 

2 – Entre 31-40 anos 

3 – Entre 41-50 anos 

4 – Entre 51-60 anos 

5 – Maior que 60 anos 

A tabela 15 apresenta a relação entre o nível de escolaridade de um trabalhador e as 

variáveis estudadas. Ao analisar esta tabela, pode-se verificar uma tendência linear 

crescente para os valores médios do Trabalho com Significado, uma vez que estes vão 

incrementando à medida que se sobe no nível de escolaridade. Já os valores médios 

da Motivação Extrínseca, apresentaram o comportamento contrário, decrescendo 

conforme se progride no nível de escolaridade dos participantes, o que revela uma 

tendência linear descrescente. Já para as restantes variáveis, os valores médios não 

apresentaram uma tendência linear a longo de todo o intervalo de níveis de 

escolaridade.  

 

Tabela 15. Médias das Variáveis Estudadas: Escolaridade 

Escolaridade MW ME SS PRESed PRESct FELIC 

1 3.7556 3,5694 3,5833 2,6481 3,3148 3,8810 

2 3,8733 3,1167 3,4167 2,6000 3,6444 4,0476 

3 3,8800 3,0500 3.5167 2,6667 3,8889 3,7667 

4 3,9229 2,9357 3,7929 3,0286 3,7524 3,9061 

5 4,4250 2,9375 3,4375 3,0000 3,9167 3,6429 

Total 3,8902 3,0947 3,5852 2,7526 3,7475 3,8474 

1 – Secundário 

2 – Profissional + CTeSP + Menor que Secundário 

3 – Licenciatura 
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4 – Mestrado 

5 – Doutoramento  

A tabela 16 apresenta a relação entre os anos de experiência profissional de um 

trabalhador e as variáveis estudadas. Ao analisar esta tabela, pode-se verificar uma 

tendência linear crescente para os valores médios do Presentismo relacionado com o 

Evitamento de Distrações, onde os valores médios apresentados vão subindo conforme 

se progride no nível de experiência profissional. Já para as restantes variáveis, os 

valores médios não apresentaram uma tendência linear a longo de todo o intervalo de 

experiência profissional. 

 

Tabela 16. Médias das Variáveis Estudadas: Experiência Profissional 

Experiência MW ME SS PRESed PRESct FELIC 

1 3,6837 3,2733 3,5291 2,4806 3,6977 3,5515 

2 3,5615 3,4231 3,4038 2,7179 3,5897 3,5495 

3 3,7357 2,5357 3,8036 2,7381 3,2143 4,1633 

4 3,9000 3,1354 3,6771 2,9722 3,5833 4,0000 

5 4,2868 2,9605 3,5724 2,9737 4,1579 4,0714 

Total 3,8902 3,0947 3,5852 2,7626 3,7475 3,8474 

1 – Menos de 3 anos 

2 – Entre 3-5 anos 

3 – Entre 6-10 anos 

4 – Entre 11-20 anos 

5 – Mais de 20 anos 

 

5.2. Discussão 

A Hipótese 1 foi confirmada uma vez que o Trabalho com Significado teve uma 

correlação positiva com a Felicidade no Trabalho. A análise de regressão confirma esta 

relação positiva entre o Trabalho com Significado e a Felicidade no Trabalho. Isto 

significa que um trabalhador que perceciona o seu trabalho como tendo significado tem 
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maior probabilidade de revelar maiores níveis de bem-estar subjetivo no seu local de 

trabalho. Este resultado enfraquece o argumente defendido por Cunha e colaboradores 

(2016) sobre o significado que um empregado sente no trabalho não se traduzir 

necessariamente em felicidade, para além de ser consistente com o que Arnold e 

colegas (2007), Minkkinen e colaboradores (2020) e Salleh et al. (2020) afirmaram sobre 

o Trabalho com Significado ter um efeito positivo na felicidade e no bem-estar do 

empregado. Esta relação poderá ter vários motivos. Por exemplo, o Trabalho com 

Significado poderá aumentar a Felicidade no Trabalho pelo facto da primeira variável ter 

uma relação positiva com diversas componentes da segunda, como o comprometimento 

no trabalho (Ahmed et al., 2018; Albrecht et al., 2021; Allan, Batz-Barbarich, et al., 2019; 

Fouché et al., 2017; M. J. Johnson & Jiang, 2017; Jung & Yoon, 2016; Usman et al., 

2019), a atitude positiva no trabalho (Willemse & Deacon, 2015), a satisfação no trabalho 

(Allan, Batz-Barbarich, et al., 2019; Lavy & Bocker, 2018). a satisfação na carreira e a 

imersão no trabalho (Dechawatanapaisal, 2020), a sua saúde mental do empregado 

(Dich et al., 2019), e a sua satisfação com a vida (Allan, Batz-Barbarich, et al., 2019). 

Para além disso, o Trabalho com Significado poderá também aumentar a Felcidade no 

Trabalho atráves da diminuição dos detratores desta, como o burnout (Allan, Owens, et 

al., 2019) e a depressão (Allan et al., 2016).  

A Hipótese 2 foi rejeitada, uma vez que a Motivação Extrínseca não apresentou qualquer 

relação com a Felicidade no Trabalho. Isto contradiz o que diversos autores (Adams, 

2019; Fischer, 2010; Pradenas et al., 2021; Ravina-Ripoll et al., 2019) afirmam sobre a 

motivação extrínseca nas suas diversas formas ter uma relação com a felicidade dos 

empregados. Estes resultados confirmam a controvérsia que existe na relação entre a 

motivação extrínseca e a felicidade no trabalho. Estes resultados confirmam o que 

Štreimikienė e Grundey (2009) afirmam sobre a satisfação salarial não depender do 

dinheiro que as pessoas ganham. Isto também confirma o que Štreimikienė e Grundey 

(2009) e Gulyani e Sharma (2018) afirmam acerca das recompensas monetárias, 

isoladas de outros fatores, serem insignificantes para a criação de felicidade nos 

trabalhadores.  

 A Hipótese 3 foi confirmada porque o Suporte de Supervisor teve uma correlação 

positiva com a Felicidade no Trabalho. A análise de regressão confirma esta relação 

positiva entre o Suporte de Supervisor e a Felicidade no Trabalho. Portanto, pode 

afirmar-se que, quando um subordinado perceciona que o seu supervisor lhe presta 

suporte, o subordinado é mais provável de revelar maiores níveis de bem-estar subjetivo 

no seu local de trabalho. Este resultado é consistente com o que Gordon et al., (2019) 
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afirmaram sobre o suporte de supervisor aumentar o bem-estar subjetivo dos 

funcionários. Esta relação pode ser explicada pelo facto de o Suporte de Supervisor 

poder aumentar a Felicidade no Trabalho através do aumento das componentes da 

segunda, como o envolvimento no trabalho (Mohamed & Ali, 2016; Sultana et al., 2016) 

os comportamentos de cidadania organizacional (Sultana et al., 2016), o 

comprometimento organizacional (T. Yang, Lei, et al., 2019), a satisfação no trabalho 

(Babamiri et al., 2021; Chen & Chiu, 2008; Gagnon & Michael, 2004; Gok et al., 2015; 

Islam & Amin, 2021; Talukder & Galang, 2020). Pelo contrário, este resultado não é 

consistente com o que diversos autores afirmaram sobre um menor suporte de 

supervisor percebido levar a maior felicidade no trabalho (Huo & Jiang, 2021; Peralta & 

Saldanha, 2017) ou um maior suporte percebido levar a menor felicidade no trabalho 

(Caesens et al., 2021). 

A Hipótese 4 não se confirmou, porque nem o Presentismo relacionado com o 

Evitamento de Distrações, nem o Presentismo relacionado com a Conclusão do 

Trabalho tiveram qualquer correlação significativa com a Felicidade no trabalho. Este 

resultado também não é consistente com o que Nakata et al. (2018) e Skagen e Collins 

(2016) afirmaram acerca do presentismo aumentar a depressão dos funcionários e o 

que Demerouti e colaboradores (2009) referiram sobre o presentismo levar à 

despersonalização e ao burnout dos funcionários. Este resultado também revela que, 

independentemente das consequências que o presentismo possa ter em componenetes 

específicos da felcidade no trabalho (Cunha et al., 2014; Fischer, 2010; Ludeña et al., 

2019), como a atitude (Rainbow, 2019), a satisfação no trabalho (Lu et al., 2013; Miraglia 

& Johns, 2016), o envolvimento e o comprometimento no trabalho (Miraglia & Johns, 

2016), isso não necessariamente significa que o presentismo tenha alguma relação com 

a Felicidade no Trabalho.  

A Hipótese 5 foi apenas parcialmente confirmada, na medida em que não houve 

qualquer correlação significativa entre o Trabalho com Significado e Presentismo 

relacionado com o Evitamento de Distrações, mas houve uma correlação positiva 

significativa entre o Trabalho com Significado e Presentismo relacionado com a 

Conclusão do Trabalho. A análise de regressão confirma esta relação positiva entre o 

Trabalho com Significado e o Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho, 

pelo que se pode afirmar que um empregado que perceciona o seu trabalho como tendo 

significado tem maior probabilidade poderá vir a adotar mais comportamentos 

presentistas na medida em que tenta para concluir as suas tarefas, mesmo que esteja 

doente. Isto é consistente com o que Bailey e colegas (2018) mencionaram sobre o facto 
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de os indivíduos com um impulso inato de buscar um trabalho com significado possa 

levá-los a excessos prejudiciais, como o excesso de trabalho e, consequentemente, 

comportamentos presentistas para concluir esse trabalho mesmo que estejam doentes. 

A Hipótese 6 foi rejeitada porque, apesar de existir uma relação direta entre o Trabalho 

com Significado e a Felicidade no trabalho, o Presentismo não medeia a relação entre 

aquelas duas variáveis.   

A Hipótese 7 não se confirmou pela Motivação Extrínseca não ter qualquer correlação 

significativa nem com o Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações, nem 

com o Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho. Isto não parece ser 

consistente com o que Aronsson e colegas (2000) e Whysall e colegas (2018) afirmaram 

acerca de as pessoas mais mal pagas e financeiramente mais carentes apresentarem 

mais comportamentos presentistas. Este resultado também não é consistente com o 

que Baek e os seus colaboradores (2022) referiram sobre a falta de recompensas por 

parte por parte dos supervisores aumentar a ocorrência do presentismo no empregado. 

Provavelmente este resultado pode ser um sinal da grande controvérsia que Johns 

(2010) apontou acerca do salário levar ou não a comportamentos presentistas. 

A Hipótese 8 foi rejeitada porque as hipóteses H2, H4 e H7 também foram rejeitadas. 

Não havendo uma relação entre a Motivação Extrínseca e o Presentismo, entre o 

Presentismo e a Felicidade no Trabalho e a Motivação Extrínseca e entre a Felicidade 

no Trabalho, não fez sentido realizar a análise de mediação entre a Motivação 

Extrínseca e a Felicidade no Trabalho por meio do Presentismo. 

A Hipótese 9 foi apenas parcialmente confirmada, na medida em que o Suporte de 

Supervisor esteve correlacionado negativamente com o Presentismo relacionado com 

o Evitamento de Distrações, o mesmo não ter tido qualquer correlação significativa com 

o Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho. A análise de regressão 

confirma esta relação negativa entre o Suporte de Supervisor e o Presentismo 

relacionado com o Evitamento de Distrações. Portanto, pode afirmar-se que, quando um 

subordinado perceciona que o seu supervisor lhe presta suporte, o subordinado é 

menos provável de adotar comportamentos presentistas, na medida em que, quando 

está doente, e não se consegue concentrar como resultado disso, este não vai tentar 

esforçar-se demasiado nesse sentido. Este resultado é, em parte, consistente com o 

que Strömberg e colegas (2017) referiram sobre o trabalho com o supervisor ter uma 

relação negativa com o presentismo e o que Caverley et al. (2007), T. Yang, Ma, e 

restantes colegas (2019), e T. Yang, Lei, e restantes colaboradores (2019) referiram 
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sobre o suporte do supervisor diminuir a ocorrência do presentismo. Este resultado 

também é, em parte, consistente com o que Mekonnen e colegas (2018) referiram sobre 

a pressão dos supervisores aumentar a ocorrência do presentismo. Este resultado 

também reforça o que Caers e colegas (2019) referiram sobre a satisfação que o 

empregado manifesta com o suporte do supervisor ter um efeito negativo direto sobre o 

presentismo. 

A Hipótese 10 foi rejeitada porque, apesar de existir uma relação direta entre o Suporte 

do Supervisor e a Felicidade no Trabalho, o Presentismo não medeia a relação entre 

aquelas duas variáveis.   

Estes resultados também revelam que a motivação por detrás da adoção de 

comportamentos de presentismo (evitar distrações ou concluir as tarefas) importa na 

sua análise, uma vez que isso revela o que poderá originar (Trabalho com Significado 

ou Suporte do Supervisor) estes comportamentos.  

Relativamente à idade, os resultados revelaram que os níveis de significado que um 

empregado sente no trabalho aumentaram conforme avançam na idade. Já para a 

motivação extrínseca não houve uma tendência linear desta quando analisada através 

da idade. Isto contradiz uma grande fatia da literatura (Buelens & Broeck, 2007; Catania 

& Randall, 2013; Dokadia et al., 2015; LeFebvre & Huta, 2021) que defende que a idade 

se correlaciona negativamente com a motivação extrínseca. Os resultados também 

revelam que não existe qualquer relação entre o suporte de supervisor e a idade. Já a 

frequência de comportamentos de presentismo para um trabalhador poder concentrar-

se no seu trabalho apresentou uma tendência decrescente quando analisada junto com 

a idade. Contudo, não houve qualquer tendência no presentismo para concluir as tarefas 

quando analisada sob a perspetiva da idade. Isto é parcialmente consistente com o que 

Caers et al. (2019) e Nakata et al. (2018) defendem acerca de serem os trabalhadores 

mais jovens a serem aqueles que mais incorrem em comportamentos de presentismo. 

Contudo, isto contradiz o que Aronsson e colegas (2000), Yu e colaboradores (2015) 

afirmam acerca de serem as pessoas de idade média a incorrerem nesse tipo de 

comportamentos. Também contradiz o que Huver e os seus colaboradores (2012) 

afirmam sobre serem as pessoas mais velhas a a incorrerem em comportamentos 

presentistas. Os resultados revelaram que não existe uma relação linear entre os níveis 

de felicidade que um empregado sente no trabalho e a idade deste. Isto confirma os 

resultados de Ferraz e colegas (2007) onde não se encontraram evidências para a idade 

ter influência nos níveis de felicidade no trabalho. 
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No que diz respeito à escolaridade, os resultados revelram que o trabalhadores com 

mais altos níveis de escolaridade sentem maiores níveis de significado no seu trabalho. 

Os resultados também revelaram que os empregados com maiores níveis de 

escolaridade são menos motivados extrinsecamente. Isto confirma os resultados de 

Buelens e Broeck (2007) e Rosenfeld e Zdep (1971) sobre os colaboradores com níveis 

mais baixos de educação serem mais motivados extrinsecamente do que os com níveis 

de instrução mais altos. Não se apurou qualquer relação entre a escolaridade de um 

trabalhador e os níveis de suporte que este sente por parte do seu supervisor. O mesmo 

aconteceu com a felicidade no trabalho, onde não existe uma relação entre esta e os 

níveis de escolaridade dos trabalhadores. Também o presentismo não paresentou uma 

relação linear com o nível de instrução de um trabalhador. Isto não confirma o que 

Mekonnen e os seus colaboradores (2018) referem acerca do nível educacional do 

trabalhador influenciar a ocorrência de comportamentos de presentismo por parte deste.  

Relativamente à experiència profissional, não existiu uma relação linear entre os anos 

de experiência profissional de uma pessoa e qualquer uma das variáveis estudadas, 

com a exceção do presentismo relacionado com o evitamento de distrações. Aqui, os 

trabalhadores foram mais propensos a adotarem comportamentos presentistas para se 

poderem concentrar no seu trabalho quanto maior for a sua experiência profissional. Isto 

não é consistente com o que Caers et al. (2019) e Nakata et al. (2018) defendem acerca 

de serem os trabalhadores mais jovens a serem aqueles que mais incorrem em 

comportamentos de presentismo. Também não confirma o que Aronsson e colegas 

(2000) e Yu e colaboradores (2015) afirmam acerca de serem as pessoas de idade 

média a incorrerem nesse tipo de comportamentos. Contudo, no caso dos trabalhadores 

mais velhos, os resultados apoiam a tese de Huver e os seus colaboradores (2012) 

apenas no caso de o comportamento ser motivado pela necessidade de os empregados 

concluírem as suas tarefas. Se o comportamento for motivado pela necessidade dos 

trabalhadores se concentrarem no seu trabalho, aquela posição já não ser confirmada.  
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6. Apresentação das conclusões finais, contributos, limitações do estudo e 

sugestões para estudos futuros 

Neste capítulo, ir-se-á explorar as conclusões deste estudo, os seus contributos e 

limitações, e sugestões para estudos futuros que pretendam explorar alguma(s) das 

temáticas abordadas nesta pesquisa.  

 

6.1. Conclusões 

Este estudo procurou analisar a relação entre duas variáveis que, atualmente, são alvos 

de uma grande projeção em termos de literatura gestionária: o Presentismo (Lohaus & 

Habermann, 2019) e a Felicidade no Trabalho (Peiró et al., 2021). Como tal, um dos 

grandes objetivos deste estudo foi compreender melhor os antecedentes do 

Presentismo e a sua relação com a Felicidade no Trabalho, através da análise do efeito 

mediador do presentismo na relação do trabalho com significado, suporte do supervisor 

e motivação extrínseca com a felicidade no trabalho.  

Neste sentido, procedeu-se a uma análise de dados recolhidos através de uma amostra 

de 132 pessoas pertencentes à população empregada em Portugal e procedeu-se a 

uma bateria de métodos de análise estatística (análise de correlações, regressão e 

mediação) para atingir tal fim. A partir daí, de acordo com outros estudos empíricos, 

sugere-se que o Trabalho com Significado tem uma relação positiva com a Felicidade 

no Trabalho e uma relação positiva com uma das componentes do Presentismo 

(relacionado com a necessidade do empregado de concluir as suas tarefas). Outra das 

conclusões, que também é, em parte, congruente com a literatura empírica, é que o 

Suporte de Supervisor tem uma relação positiva com a Felicidade no Trabalho e uma 

relação negativa com outra das componentes do Presentismo (relacionado com a 

necessidade do empregado de evitar distrações no seu trabalho). Contudo, 

contrariamente ao que a literatura defende, a Motivação Extrínseca não teve qualquer 

relação com a Felicidade no Trabalho, nem com o Presentismo. Para além disso o 

Presentismo não teve qualquer relação com a Felicidade no Trabalho. Da mesma forma, 

o Presentismo não demonstrou ter um efeito mediador na relação do Trabalho com 

Significado, do Suporte do Supervisor e da Motivação Extrínseca com a Felicidade no 

Trabalho. 

Também se analisaram as relações entre as cinco variáveis estudadas (Presentismo, 

Felicidade no Trabalho, Trabalho com Significado, Motivação Extrínseca e Suporte do 

Supervisor) com algumas variáveis sociodemográficas ordinais (Idade, Escolaridade e 

Experiência Profissional). A partir daí, sugere-se que, à medida que um empregado 
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avança na idade, os níveis de significado que este sente no trabalho aumentam e a 

frequência de comportamentos de presentismo para este poder concentrar-se nas suas 

tarefas diminui. Também se infere que os trabalhadores mais instruídos sentem maiores 

níveis de significado e são menos motivados extrinsecamente no seu trabalho. Por fim, 

verifica-se que os trabalhadores, conforme avançam nos seus anos de experiência 

profissional, são mais propensos a adotar comportamentos presentistas para se 

poderem concentrar no seu trabalho. 

Neste sentido, apesar de apenas algumas hipóteses terem sido confirmadas (H1 e H3 

totalmente, H5 e H9 parcialmente), todos os objetivos de estudo propostas 

anteriomente, tanto gerais como específicos, foram cumpridas. Apesar de não se ter 

verificado nenhuma relação entre as duas principais variáveis a estudadas – o 

Presentismo e a Felicidade no Trabalho – não se devem ignorar a importância que tanto 

uma como a outra têm para as organizações. O presentismo, apesar de não ser sempre 

aparente (Cunha et al., 2008; Hemp, 2004), é um fenómeno recorrente (Aronsson et al., 

2000; Caers et al., 2019; Hemp, 2004), mais recorrente que o absentismo (Caverley et 

al., 2007). O presentismo apresenta impactos muito elevado para os empregados 

(Caers et al., 2019) e para as organizações que são mais elevados que os do 

absentismo (Aronsson et al., 2000; Goetzel et al., 2004; Hemp, 2004; Johns, 2010). O 

bem-estar dos funcionários está a tornar-se numa preocupação genuína para as 

organizações (Salleh et al., 2020), devido à importância que esta tem, não só, para as 

pessoas, como também para o bem-estar da sociedade no geral (Jain et al., 2019). A 

felicidade conduz a grandes retornos para as empresas e para as próprias nações, 

através da produtividade e do crescimento, não das pessoas, como das organizacões 

como um todo (Salleh et al., 2020). 

 

6.2. Contributos do estudo 

Este estudo permitiu aprofundar um tema – o Presentismo – que ainda tem um enorme 

potencial de investigação, seja pelos poucos estudos de que tem sido alvo, como pela 

importância (embora um pouco despercebida) que este tema tem para as empresas. 

Este estudo também permitiu entender que o presentismo não é um fenómeno 

unidimensional. Pelo contrário, foi comprovado que a razão pela qual se adota o 

comportamento presentista (aumentar concentração, terminar as tarefas propostas) 

importa no seu estudo, nomeadamente para entender o que pode originar o 

comportamento a montante. Aliás, este estudo permitiu entender melhor as dimensões 

organizacional (Suporte de Supervisor) e individual (intrínseca através do Trabalho com 
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Significado, e extrínseco através da Motivação Extrínseca) a montante do Presentismo 

e a sua relação com este. Este também foi o primeiro estudo a ser bem-sucedido em 

observar uma relação direta entre o Trabalho com Significado e o Presentismo. O estudo 

permitiu, ainda, reforçar alguns dos benefícios do Trabalho com Significado e do Suporte 

do Supervisor no contexto organizacional e na sociedade, mas também permitiu 

demonstrar algumas das limitações do Trabalho com Significado, na medida em que 

este teve um efeito positivo numa componente do Presentismo. Mesmo que o motivo 

para o qual o colaborador incorra nesse tipo de comportamento possa trazer benefícios 

para a organização (e.g., alcance de objetivos, receitas, lucros, etc.), a adoção 

recorrente deste comportamento poderá ter consequências negativas a médio e longo 

prazo. Alguns exemplos são o agravamento de doenças e a disseminação desta para 

funcionários e/ou clientes (Arjona-Fuentes et al., 2019; Rainbow, 2019), a redução do 

desempenho (Sanderson & Cocker, 2013) e produtividade (Arjona-Fuentes et al., 2019; 

Cunha et al., 2008; Hemp, 2004; Jonhs, 2010; Strömberg et al., 2017) e a consequente 

perda de competitividade da empresa (Arjona-Fuentes et al., 2019). Portanto, para além 

do Presentismo, o estudo contribuiu imenso para a literatura da Felicidade, do Trabalho 

com Significado, da Motivação (nomeadamente a Motivação Extrínseca) e do Suporte 

Organizacional (nomeadamente o Suporte do Supervisor), todos eles também de 

extrema importância para as organizações e o seu sucesso. 

 

6.3. Limitações do estudo 

Uma das limitações está relacionado com a natureza quantitativa do estudo, uma vez 

que, segundo Goertzen (2017), as pesquisas quantitativas não permitem entender a 

motivação por trás dos comportamentos da população em estudo, e grupos 

demográficos mais vulneráveis ou desfavorecidos podem ser mais difíceis de alcançar. 

Outra limitação é o facto de a recolha dos dados ter sido realizada através de um 

questionário, que é conhecido pela sua superficialidade nas respostas, o que não 

permite uma análise mais aprofundada de certos processos. Isto pode levar ao risco dos 

resultados estarem enviesados (Quivy & Campenhoudt, 1998). Outra limitação 

relacionada com a utilização do questionário é a questão de não se saber se este foi 

preenchido pelo inquirido pretendido e pela pouca flexibilidade para obter as perspetivas 

únicas dos inquiridos (Marshall, 2005). Assim, qualquer confusão na leitura das 

perguntas não pôde ser esclarecida, especialmente no caso dos sujeitos com baixos 

níveis de alfabetização (Marshall, 2005), como pode ter sido para 4,5% da amostra 

deste estudo, que tinha uma escolaridade inferior ao ensino secundário (ver Tabela 1). 

Outra grande limitação foi a utilização das amostragens por conveniência e por bola de 
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neve. Estas técnicas não promovem a validade externa dos dados (Sedgwick, 2013a) e 

contribuem para aumentar os enviesamentos já existentes com o questionário (Acharya 

et al., 2013; Etikan et al., 2016; Sedgwick, 2013b). Isto faz com que as unidades de 

amostragem não sejam independentes (Acharya et al., 2013). Portanto, os resultados 

não podem ser generalizados para além desta amostra (Acharya et al., 2013), devido à 

impossibilidade de determinar a representatividade da totalidade população (Etikan et 

al., 2016; Sedgwick, 2013a, 2013b; Swanson & Holton III, 2005). A dimensão da amostra 

(132 elementos) podia ter sido muito maior, de modo a aumentar a sua 

representatitividade e, assim, aumentar a solidez dos resultados obtidos. Para além 

disso, existe uma falta de diversidade na amostra tendo em conta o contexto do estudo. 

Por exemplo, como se pode verificar na Tabela 1, a grande maioria (43,9%) dos 

inquiridos tem entre 18 e 30 anos de idade, é licenciado (45,5%). Para além disso, 25% 

dos inquiridos são mestres, 32,6% tem menos que três anos de experiência profissional 

e 28,8% tem mais que 20 anos de experiência. Outra limitação é o facto de o estudo foi 

aplicado à população ativa portuguesa no geral e não a uma população mais específica 

(e.g., uma região, uma empresa/ONG, uma comunidade profissional, etc.), o que 

poderia ter permitido retirar conclusões mais sólidas. Para além disso, não se comparam 

as características da amostra com as da população portuguesa para aferir uma possível 

representatividade da amostra. Todos estes fatores contribuem para a falta de 

representatividade da amostra e para a consequente impossibilidade de extrapolar os 

resultados para outros contextos e realidades. Também não se estudaram as relações 

de causa e efeito entre as variáveis, o que poderia ter reforçado os resultados obtidos. 

Como mencionado anteriormente, não existem estudos sobre a relação direta entre o 

Trabalho com Significado e o Presentismo, nem a relação direta entre o Presentismo e 

a Felicidade no Trabalho. Também não existem estudos anteriores acerca da utilização 

do Presentismo como variável mediadora na relação entre o Propósito no Trabalho, a 

Motivação Extrínseca e o Suporte de Supervisor com a Felicidade no Trabalho. Como 

tal, é impossível comparar resultados ou articular conclusões nestas perspetivas, o que 

aumenta o risco de variabilidade e inconsistência dos resultados alcançados e de 

resultados futuros. 

 

6.4. Sugestões para estudos futuros. 

Na replicação do estudo, seria benéfico utilizar um formato longitudinal, através de um 

método de amostragem mais aleatório (e.g. amostragem estratificada ou clusters) e com 

uma quantidade de elementos mais significativa, de modo a garantir a 

representatividade da amostra e tornar o estudo mais objetivo, conclusivo e validável. 
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Também seria interessante a aplicação o estudo em contextos mais específicos em 

Portugal (e.g., uma região, uma empresa/organização não governamental, uma 

comunidade profissional, etc.) e, também, noutro país ou cultura que não Portugal para 

a realização de comparações com o contexto nacional. Também seria pertinente 

procurar estudar as relações de causalidade entre as variáveis – não apenas as 

correlações – e reforçar estas relações através de um modelo de equações estruturais, 

de modo aumentar a solidez e a força dos resultados. Também se sugrere estudar a 

relação entre as variáveis estudadas (felicidade, presentismo, trabalho com significado, 

motivação extrínseca e suporte de suporte do supervisor) com as restantes variáveis 

caracterizadoras da amostra que não foram utilizadas neste estudo. Ou seja, sugere-se 

estudar a relação entre as variáveis estudadas e variáveis como o género, a situação 

profissional, modalidade de trabalho e a posse (ou não) de uma posição de chefia por 

parte do funcionário. Por fim, também seria de elevado interesse aproveitar a 

crescimento de trabalhadores remotos devido à pandemia do COVID-19 e aplicar o 

estudo em trabalhadores presenciais e trabalhadores remotos, para depois se realizar 

comparações entre as duas categorias de trabalhadores. 
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8. Anexos 

8.1. Questionário 
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8.2. Tabelas 

 

Tabela 17. Comunalidades: Presentismo 
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 Inicial Extração 

pres1 1,000 ,725 

pres2 1,000 ,648 

pres3 1,000 ,749 

pres4 1,000 ,795 

pres5 1,000 ,772 

pres6 1,000 ,709 

 

 

Tabela 18. Variância total explicada: Presentismo 

   

Autovalores iniciais 

Somas de extração de 

carregamentos ao 

quadrado 

Componente Total % de 

variância 

% 

cumulativa 

Total % de 

variância 

1 2,494 41,461 41,561 2,494 41,561 

2 1,903 31,716 73,277 1,903 31,716 

3 ,535 8,914 82,191   

4 ,436 7,271 89,462   

5 ,331 5,520 94,982   

6 ,301 5,018 100,000   

 

 


