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Resumo O Presentismo e a Felicidade no Trabalho são dois temas que têm conquistado 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 (neste caso, Trabalho com Significado) e a 
relação que as variáveis têm entre si. Para concretizar tal necessidade, foi aplicado um questionário a 132 pes-
soas pertencentes à população empregada portuguesa. Os resultados do estudo indicam que o Trabalho com 
Significado tem uma relação positiva com o Presentismo e a Felicidade no Trabalho. Contudo, o Presentismo 
não tem um efeito mediador na relação entre o Trabalho com Significado e a Felicidade no Trabalho. No que 
respeita a variáveis demográficas, a idade tem uma relação com o Trabalho com Significado e com o Presentis-
mo, a escolaridade com o Trabalho com Significado e a experiência com o Presentismo.

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

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 (in this case, Meaningful Work) 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 with Presenteeism and Happiness at Work. However, Presenteeism doesn’t have 
a mediating effect on the relation between Meaningful Work and Happiness at Work. Regarding demographic 
variables, age has a relation with Meaningful Work and Presenteeism, schooling has a relation with Meaningful 
Work, and experience has a relation with Presenteeism.

Keywords Happiness at Work, Presenteeism, Meaningful Work.
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Introdução
O absentismo, geralmente visto como o fenómeno de não 
comparecimento ao trabalho agendado, tem um longo 
histórico de investigação e, ainda hoje, é amplamente estu-
dado 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 & Haber-
mann, 2019). 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. 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 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). 
Até à data, existe apenas um trabalho, realizado por Chia 
e Chu (2016), onde é estudado o papel moderador do 
presentismo na relação com o stress e a felicidade. No 
entanto, não existe nenhum estudo que observe especifica-
mente 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. Num estudo de revisão, Lohaus 
e Habermann (2019), propuseram que investigações fu-
turas 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 re-
lativo das variáveis envolvidas no processo de tomada de 
decisão. Tendo em conta 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 propor uma relação direta entre o Tra-
balho 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 com a Felicidade no Trabalho. Pretende-se, assim, 
compreender melhor os antecedentes do presentismo e 
a sua relação com a felicidade no trabalho. 
Para prosseguir tais objetivos, fez-se, primeiro, uma revisão 
da literatura constituída por três variáveis: o Presentismo, 

a Felicidade no Trabalho, e o Trabalho com Significado. A 
partir desta, foram constituídas as hipóteses de investiga-
ção, em que se tentou relacionar as variáveis da seguinte 
forma: o Trabalho com Significado com o Presentismo; 
o Presentismo com a Felicidade no Trabalho; o Trabalho 
com Significado com a Felicidade no Trabalho; o efeito 
mediador do Presentismo na relação do Trabalho com 
Significado com a Felicidade no Trabalho. A seguir, fez-se 
uma pesquisa quantitativa, através da administração de um 
questionário constituído por três escalas, cada uma delas 
referente a uma das variáveis que se pretendeu estudar. 
Por fim, retiraram-se as devidas conclusões. 

1. Revisão da literatura 
1.1 Presentismo

O presentismo é habitualmente definido na literatura como 
o oposto do absentismo (Cunha et al., 2008). Smith (1970), 
num dos primeiros estudos a utilizar a palavra “presen-
tismo”, diz que “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 qualifi-
caria 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 cole-
gas (2008), o presentismo diz respeito a comportamentos 
que o empregado manifesta durante o período normal de 
trabalho. Isto significa que os comportamentos presentis-
tas 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, inte-
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ressa-se pelas consequências da doença na 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 normal-
mente teria (Cunha et al., 2008), o que vai ao encontro da 
definição anteriormente dada por Hemp (2004). 
Os antecedentes do presentismo podem dividir-se em dois 
fatores: individuais e organizacionais. As características 
do indivíduo são de extrema importância para prever a 
probabilidade de ocorrência do presentismo (Sanderson & 
Cocker, 2013). O género é um preditor forte do presentis-
mo 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 ca-
sados (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. Exis-
tem 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 comportamen-
tos 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 so-
ciodemográficas que afetam os níveis de presentismo dos 
indivíduos. O nível educacional (Mekonnen et al., 2018), a 
situação financeira pessoal (Aronsson & 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 médi-
cos 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). Contudo, não é apenas a 
saúde física que importa. A parte mental também influen-
cia muito a probabilidade de o colaborador incorrer em 
comportamentos presentistas (Caverley et al., 2007; Côte 
et al., 2020; Demerouti et al., 2009; Ferreira et al., 2019; 
Lopes et al., 2011; Lu et al., 2013; Martinez et al., 2007; 
Miraglia & Johns, 2016; Shan et al., 2021).
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 Aronsson et al. 
(2000), Bockerman e Laukkanen (2010), Huver et al. (2012), 
o presentismo é muito sensível aos regimes contratuais do 
trabalho. 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 arran-
jar 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 emprega-
dos a incorrer em presentismo. O nível de segurança do 
trabalho e a ausência de serviços de saúde ocupacional 
influenciam o presentismo na organização (Caverley et al., 
2007; Mekonnen et al., 2018). 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). O 
stress sentido no trabalho também tem um efeito signifi-
cativo no presentismo (Miraglia & Johns, 2016; T. Yang et 
al., 2017). As tentativas forçadas por parte do empregador 
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de reduzir o absentismo, como políticas de ausência rígi-
das (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). 
As consequências do presentismo não são sempre 
evidentes, 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 de-
sempenho 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 presentis-
mo podem dividir-se em dois: individuais e organizacionais 
(Arjona-Fuentes et al., 2019). 
O presentismo está associado a prejuízos na qualidade 
de vida e na saúde em geral (Nakata et al., 2018), tendo 
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). O presentismo 
também leva a consequências negativas na atitude do 
empregado (Rainbow, 2019), como a diminuição da satis-
fação no trabalho (Lu et al., 2013), o aumenta da depressão 
(Nakata et al., 2018), despersonalização (Demerouti et al., 
2009), exaustão (Demerouti et al., 2009; Kim et al., 2016; 
Lu et al., 2013; Naseem & Ahmed, 2020). 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. 
A principal consequência do presentismo para as organi-
zações 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). 
O presentismo pode 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 levar a uma 
diminuição na comunicação organizacional, tanto pes-
soal como documental, conduzindo à perda do 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 (Arjo-
na-Fuentes et al., 2019; Rainbow, 2019), o que traz custos 
significativos para as organizações (Hemp, 2004). 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 o presentismo 
agudo 1,70 vezes o salário médio, e o presentismo crónico 
1,54 vezes. Um 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.

1.2 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 sen-
timentos, estados de espírito e emoções positivos, estados 
de fluxo, envolvimento no trabalho, enriquecimento e sig-
nificado do trabalho, desenvolvimento pessoal, satisfação 
no trabalho e comprometimento organizacional afetivo e 
relações 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 colaborado-
res (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 manei-
ra. Por isso, as organizações não podem utilizar “receitas” 
universais, supondo que isso vá magicamente aumentar 
a felicidade no trabalho (Cunha et al., 2014).
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 
pelos aspetos sociodemográficos do empregado (Diener 
et al., 2018; Lopes et al., 2011), nomeadamente a origem, a 
saúde física e mental e a religiosidade (Ferraz et al., 2007). 
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Outro fator que influencia a felicidade no trabalho é a ge-
nética (Diener et al., 2018; Fischer, 2010). Determinadas 
características psicológicas, como a esperança, o otimismo, 
uma personalidade positiva e as competências individuais 
também predizem a felicidade no trabalho (Bednárová-Gi-
bová, 2020; Fan & Smith, 2017; Ferraz et al., 2007; Fischer, 
2010; Kun & Gadanecz, 2019; Lopes et al., 2011). Segundo 
Štreimikienė & Grundey (2009), a motivação do funcionário 
também tem um impacto significativo na sua felicidade 
organizacional. Segundo Gulyani e Sharma (2018), o en-
volvimento no trabalho também tem uma relação positiva 
com a felicidade no trabalho. A saúde financeira do fun-
cionário também pode ser considerada um antecedente 
da felicidade no trabalho (Lopes et al., 2011). No entanto, 
as recompensas monetárias, por si só, demonstraram um 
impacto insignificante na felicidade no trabalho (Gulyani 
& Sharma, 2018). Os funcionários parecem valorizar mais 
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) 
e o melhor equilíbrio entre vida profissional e pessoal (Fan 
& Smith, 2017). 
Ao nível organizacional, os antecedentes podem ser sis-
tematizados em cinco categorias (Adams, 2019; Fan & 
Smith, 2017; Lopes et al., 2011): as condições formais do 
emprego (tipo de contrato, a sua duração, a segurança 
do vínculo laboral, as condições materiais do emprego e 
a estabilidade que traz), as condições – tanto físicas como 
ambientais – do local de trabalho (presença/ausência de 
ruídos e perigos para o trabalhador, a utilização de equi-
pamentos ergonómicos, a temperatura e a iluminação do 
espaço de trabalho), as características e o conteúdo do 
trabalho (variedade, autonomia e flexibilidade na execução 
e organização do trabalho, o grau de complexidade, desafio 
e interesse inerentes às tarefas, o nível de exigências das 
mesmas, o apoio na realização das tarefas e o nível de 
controlo sobre o trabalho a realizar), o clima e a cultura 
organizacional (valores predominantes na organização, o 
apoio social, e o ambiente de trabalho, a qualidade das 
relações interpessoais), e as práticas de gestão imple-
mentadas dentro da organização (práticas de gestão de 
recursos humanos, liderança, comunicação, justiça orga-
nizacional, participação e envolvimento dos trabalhadores, 
reconhecimento e feedback,  investimento na formação e 
desenvolvimento, a adoção de estruturas organizacionais 
horizontais). 
Em termos de consequentes, a felicidade no trabalho 
pode ter vários efeitos quer sobre o próprio indivíduo, 
quer sobre a organização. Ao nível individual, a felicida-
de 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, de-
monstra maiores níveis de abertura, e tem mais compor-
tamentos 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 traba-
lho, 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 organiza-
cional tem efeitos positivos na lucratividade (Kumar & 
Dhiman, 2021). No trabalho, os funcionários com mais 
sentimentos positivos e maior satisfação no trabalho 
têm melhores desempenhos  (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 or-
ganizacional 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 necessi-
dade 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 para o indivíduo e para 
a organização. Por exemplo, pessoas mais felizes no tra-
balho 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 
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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.

1.3 Trabalho com Significado

Segundo Cunha e colegas (2014), uma pessoa realiza tra-
balho 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, se-
gundo 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 executa-
do. 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 cer-
tos conceitos, certas ideias que fazem com que o traba-
lho 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 sen-
tido 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; conhe-
cer 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 rea-
lizar 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 tra-
balho; e a autonomia e o empoderamento do funcionário. 
Já o sentido de equilíbrio inclui o equilíbrio entre o 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 tor-
narem-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. 
Os antecedentes do trabalho com significado podem 
ser analisados sob três facetas distintas. A primeira fa-
ceta 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 po-
der 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 importân-
cia. Para eles, este conceito pode, também, ser entendido 
como o facto de os outros percebem o trabalho como 
socialmente valioso. 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 qua-
lidade, 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 supervi-
sores como dos colegas de trabalho (Ahmed et al., 2021). 
Para além disso, nestes ambientes, os funcionários têm 
acesso a um trabalho decente. Por fim, a última faceta 
está relacionada com as características de quem executa o 
trabalho (Cunha et al.,2014). Para Cunha e colegas (2016), 
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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 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 tra-
balho 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 es-
tudo conduzido a pessoas desempregadas, descobriram 
que a autoeficácia e personalidade criativa dos indivíduos 
proporcionavam mais significado aos trabalhos que es-
tes 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, um trabalho que tenha significado 
pode atrair mais pessoas para o realizar (Onça e Bido, 2019, 
aumenta os comportamentos de criatividade (Ghafoor & 
Haar, 2019) e de cidadania organizacional (Allan, Batz-Bar-
barich, et al., 2019), a atitude positiva no trabalho (Willemse 
& Deacon, 2015) e a autoavaliação do desempenho pro-
fissional (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). Por 
fim, o trabalho com significado melhora as relações labo-
rais, 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 empre-
gar totalmente as suas capacidades neste. Aqui, existe o 

perigo das pessoas piorarem o seu bem-estar, pela inca-
pacidade 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 signi-
ficado 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 reali-
zado 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 significa-
do têm mais confiança para ser proativos na busca de 
um novo emprego e adaptação ao mundo do trabalho. 
O trabalho com significado também permite 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 po-
der 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. Hipóteses de investigação
Existe um estudo de Allan e colegas (2016) onde é provado 
que o trabalho com significado está negativamente correla-
cionado 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 tra-
balho 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 trabalha-
dores através de recompensas não financeiras (motivação 
intrínseca) e trabalho com significado. Daqui, sugere-se a 
seguinte hipótese de investigação:
H1: O Trabalho com Significado está positivamente corre-
lacionado com a Felicidade no Trabalho
Há estudos que correlacionam de forma positiva o presen-
tismo 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 po-
sitivamente 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 importan-
te, 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. Apesar desta pequena controvérsia na relação entre 
o presentismo e a felicidade no trabalho, optou-se por 
sugerir a seguinte hipótese de investigação:
H2: 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; Albre-
cht 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 significa-
do 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 por-
que 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:
H3: O Trabalho com Significado está positivamente corre-
lacionado com o Presentismo

3. Metodologia
A investigação consistiu numa pesquisa quantitativa, recor-
rendo-se à recolha de dados primários pela elaboração e 
distribuição de um questionário de administração direta. O 
questionário foi dividido em quatro partes, sendo a primeira 
parte constituída por questões sobre dados demográficos. 
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 o Presentismo, utilizou-se a Standford Presenteeism 
Scale de 6 itens (SPS-6), elaborada por Koopman e colabo-
radores (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.
Disponibilizou-se o questionário na plataforma Google 
Forms, tendo este sido, depois, distribuído em várias redes 
sociais. Neste sentido, o método de amostragem utilizado 
é não probabilístico por conveniência e bola de neve. O 
questionário esteve aberto para repostas durante o pe-
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ríodo 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. 
A amostra recolhida é constituída por 132 indivíduos, 49 
(37,1%) do sexo masculino e 83 (62,9%) 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 escola-
ridade 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 con-
tém 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.

4. 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 2. Segundo 
Bland e Altman (1997), para uma escala ter uma consis-
tência interna satisfatória, o coeficiente deve situar-se, no 
mínimo entre 0,7 e 0,8..

Tabela 1. Alfas de Cronbach das variáveis estudadas

Variável Alfa de Cronbach

Trabalho com significado 0,918

Presentismo relacionado com o Evitamento de Distrações 0,833

Presentismo relacionado com a Conclusão do Trabalho 0,760

Felicidade no trabalho 0,915

Relativamente à análise de correlações, a tabela 3 revela 
as correlações entre as variáveis estudadas:

Tabela 2. Correlações

Trabalho 
com significado

Presentismo 
(evitamento 
distrações)

Presentismo 
(conclusão 
trabalho)

Felicidade  
no Trabalho

Trabalho com significado 1 -,054 ,235** ,680**

Presentismo (evitamento distrações) -,054 1 ,134 -,061

Presentismo (conclusão trabalho) -,235** ,134 1 ,080

Felicidade no Trabalho ,680** -,061 ,080 1

**A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades).

*A correlação é significativa no nível 0,05 (2 extremidades).
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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 maior proba-
bilidade 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 comprometi-
mento 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 não se confirmou, porque nem o Presentis-
mo 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 3 foi apenas parcialmente confirmada, na me-

dida em que não houve qualquer correlação significativa 
entre o Trabalho com Significado e Presentismo relacionado 
com o Evitamento de Distrações, mas houve uma correla-
ção 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 de os indivíduos com um im-
pulso inato de buscar um trabalho com significado possa 
levá-los a excessos prejudiciais, como o excesso de traba-
lho e, consequentemente, comportamentos presentistas 
para concluir esse trabalho mesmo que estejam doentes.

Conclusão
Este estudo procurou analisar a relação entre três variá-
veis que, atualmente, são alvos de uma grande projeção 
em termos de literatura: o Trabalho com Significado, o 
Presentismo, e 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. 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 Presen-
tismo (relacionado com a necessidade do empregado de 
concluir as suas tarefas). Contudo, o Presentismo não teve 
qualquer relação com a Felicidade no Trabalho.
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 importân-
cia que tanto uma como a outra têm para as organizações. 
O presentismo, apesar de não ser sempre evidente (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 preo-
cupação 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 
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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).
Este estudo permitiu aprofundar um tema – o Presentis-
mo – 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 algumas dimensões 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 no contexto organi-
zacional e na sociedade, mas também permitiu demonstrar 
algumas das suas limitações, na medida em que este teve 
uma relação directa com uma 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 dissemina-
ção desta para funcionários e/ou clientes (Arjona-Fuentes 
et al., 2019; Rainbow, 2019), a redução do desempenho 
(Sanderson & Cocker, 2013) e produtividade (Arjona-Fuen-
tes 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 e do Trabalho com 
Significado, ambos também de extrema importância para 
as organizações e o seu sucesso.
Uma das limitações deste estudo está relacionado com a 
sua natureza quantitativa, 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 realiza-
da através de um questionário, que é conhecido pela sua 
superficialidade nas respostas, o que não permite uma 
análise mais aprofundada de certos processos (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 inquiri-
dos (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). Outra limitação foi a utilização das amos-
tragens por conveniência e por bola de 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). 
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. Também 
seria interessante a aplicação o estudo em contextos mais 
específicos em Portugal (e.g., uma região, uma empresa/
organização não governamental, uma comunidade pro-
fissional, 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 sugere es-
tudar a relação entre as variáveis estudadas (felicidade, 
presentismo e trabalho com significado) com as restantes 
variáveis caracterizadoras da amostra que não foram utili-
zadas 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 ao con-
texto pós-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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